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Resumen

Titulo: Formulacion de un plan de accidn para la implementacion de la dimension de gestion del
conocimiento e innovacion de acuerdo al Modelo Integrado de Planeacion y Gestién — MIPG en

el proceso de gestion del talento humano de la Alcaldia Municipal de Bucaramanga.

Autores: Belsy Bibiana Mendoza Galvis™

Palabras Claves: Modelo integrado de planeacion y gestion, dimensiones operativas del MIPG,

gestién del conocimiento, innovacién, Formulaciéon, plan de accion, conocimiento

Descripcion:

El proyecto de grado se lleva a cabo mediante la modalidad de practica empresarial en la alcaldia
de Bucaramanga. En la actualidad la alcaldia de Bucaramanga se encuentra implementando el
modelo integrado de planeacién y gestion — MIPG decretado por el gobierno nacional en su
proposito de llevar a cabo una mejor gestion en las entidades publicas del pais. EI proyecto de
grado tiene por objetivo formular un plan de accién el cual le permita a la entidad Ilevar a cabo la
implementacion de la dimension de gestion del conocimiento e innovacion la cual es una de las
dimensiones que compone el MIPG.

Durante los primeros meses de estancia se realiza un diagndstico que permita establecer el
estado inicial de la dimensidn de gestion del conocimiento e innovacion en el proceso de gestion
del talento humano de la entidad, este diagnostico es llevado a cabo mediante la observacion
directa y la herramienta autodiagnéstica emitida por el departamento administrativo de la funcion
publica (DAFP).

Posteriormente se realiza un andlisis de los resultados del autodiagndstico y mediante
estrategias iniciales, se formula un plan de accion que le permita a la entidad cubrir las principales
brechas y problematicas presentes en el proceso teniendo en cuenta el nivel de relevancia de cada
una de ellas.

* Trabajo de grado
** Facultad de ingenierias Fisico-Mecanicas. Escuela de Estudios Industriales y Empresariales. Director: Hugo
Ernesto Martinez Ardila. PhD. En ingenieria.
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Abstract

Title: Formulation of an action plan for the implementation of the knowledge and innovation
management dimension according to the integrated planning and management model - MIPG in

the human talent management process of the Alcaldia Municipal de Bucaramanga.”

Author: Belsy Bibiana Mendoza Galvis ™

Key words: Integrated planning and management model, operational dimensions of the MIPG,

knowledge management, innovation, formulation, action plan, knowledge.

Description:

The degree project is carried out through the modality of business practice in the Bucaramanga
City Hall. The Bucaramanga City Hall is currently implementing the integrated planning and
management model - MIPG - decreed by the national government in its aim to carry out better
management in the country's public entities. The objective of this project is to formulate an action
plan that will allow the entity to implement the knowledge and innovation management dimension,
which is one of the dimensions that make up the MIPG.

During the first months of the stay, a diagnosis is made to establish the initial state of the
knowledge management and innovation dimension in the entity's human talent management
process. This diagnosis is carried out through direct observation and the self-diagnostic tool issued
by the administrative department of the public function (DAFP).

Subsequently, an analysis of the results of the self-diagnosis is carried out to comply with the
objectives proposed by this degree project in the The Bucaramanga City Hall and, by means of
initial strategies, an action plan is formulated that allows the entity to cover the main gaps and
problems present in the process, taking into account the level of relevance of each one of them.

* Bachelor Thesis
** Faculty of Physical-mechanical Engineering. Industrial and business studies” School. Director: PhD. Hugo Ernesto
Martinez Ardila.
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Introduccion

El objetivo fundamental de todas las entidades de caracter publico debe ser el de proporcionar
beneficios visibles y medibles a los ciudadanos (Roncancio, 2018). Es por esto que el gobierno
nacional desde el 2011 por medio del programa nacional del servicio al ciudadano implementa las
encuestas de percepcion ciudadana con el fin de conocer la imagen que tienen los ciudadanos

respecto a la calidad y accesibilidad de los trdmites y servicios del estado.

El gobierno nacional con el propdsito de fortalecer los mecanismos, métodos y procedimientos
de control al interior de los organismos y entidades del estado, por medio del decreto 1499 del 11
de septiembre del 2017 establece el Modelo Integrado de Planeacién y Gestion (MIPG), como un
marco de referencia el cual le permite dirigir, planear, ejecutar, hacer seguimiento, evaluar y
controlar la gestion de las entidades publicas con el fin de generar resultados que atiendan a los
planes de desarrollo y que resuelvan las necesidades y problemas de los ciudadanos con integridad

y calidad en los servicios.

Los resultados de la encuesta de participacion ciudadana realizada por el departamento nacional
de planeacion para el afio 2016 arrojan que mas del 40% de los colombianos no se encuentran
satisfechos con el funcionamiento de las entidades territoriales (DNP, 2016). Con base en esta
informacidn el gobierno nacional empieza a disefiar sistemas y modelos que guien a los servidores
publicos en el ejercicio de la gestion institucional. La alcaldia municipal de Bucaramanga en el

decreto 098 del 29 de junio de 2018 adopta el MIPG de tal manera que permita el fortalecimiento
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de los mecanismos, métodos y procedimientos de gestion, dado que particularmente en la encuesta
de percepcion ciudadana realizada por el DNP para el 2018 solo el 7% de los encuestados
manifesto no haber tenido ninguna dificultad especialmente en lo relacionado con tramites (PNSC,

2018).

El MIPG establece siete dimensiones las cuales agrupan las politicas de gestion y desempefio
institucional, que, implementadas de manera articulada o intercomunicada, permiten que el modelo
funcione (Funcién Publica, s.f). Una de las siete dimensiones es la gestion del conocimiento y la
innovacion. El proposito de esta dimension es fortalecer de forma transversal a las demas
dimensiones (direccionamiento estratégico y planeacion, gestion para el resultado con valores,
evaluacion de resultados, talento humano, control interno e informacion y comunicacion) en
cuanto al conocimiento que se genera o produce en una entidad, ya que es clave para su aprendizaje

y evolucién (Funcién Publica, s.f).

El conocimiento en las entidades se presenta de manera tacita en las capacidades de las
personas, su intelecto, experiencia y habilidades para proponer soluciones (Funcion Publica, s.f.).
Cada individuo en la organizacion desempefia un rol especifico; establecer el propdsito central le
permite a la organizacion, y a cada individuo dentro de ella, comprender por qué se necesita su
conocimiento y como se articula este en el esquema competitivo de la empresa (ICETEX,2018).
De esta forma se hace necesario que las personas expresen ese conocimiento de forma explicita en
los documentos (infografias, planes, informes, guias, instructivos, etc.); motivo por el cual el
talento humano se convierte en un elemento fundamental en la aplicacion de la gestion del

conocimiento e innovacién dentro de la entidad.
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Por tal razén la alcaldia municipal de Bucaramanga ha considerado necesario soportar la
realizacion del presente trabajo de grado, con el fin de realizar la formulacion de un plan de accion
para la implementacion de la dimension de gestion del conocimiento e innovacion en el proceso
de gestion del talento humano. Debido a que se ha evidenciado en los ultimos resultados del
FURAG la baja calificacion de esta dimension y que la entidad no ha generado acciones para lograr
un efectivo cumplimiento de la misma, dado que se presenta un desconocimiento general por parte
del personal tanto en el MIPG como en dicha dimensién, lo que dificulta identificar los

requerimientos basicos para lograr el cumplimiento en la dimension.

Se busca con la formulacion del plan de accidén lograr establecer el nivel actual de
implementacién en la dimension de gestién del conocimiento y la innovacién y proponer las
potenciales acciones a realizar para lograr un efectivo cumplimiento de la misma, teniendo en

cuenta las capacidades actuales de la entidad.
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1. Objetivos.

1.1  Objetivo general.

Formular un plan de accion para la gestion del conocimiento e innovacion del Modelo Integrado

de Planeacidn y Gestion - MIPG establecido por el gobierno nacional en el proceso de gestion del

talento humano en la alcaldia municipal de Bucaramanga.

1.2 Objetivos especificos.

e Realizar un diagnostico de la situacién actual de la gestion del conocimiento en el proceso de

gestion del talento humano identificando las brechas y problemaéticas presentes.

e Realizar un analisis de priorizacion de las brechas y problematicas identificadas de acuerdo a

las capacidades actuales y proyectadas de la alcaldia de Bucaramanga.

e Disefiar el plan de accion de acuerdo a las actividades aprobadas por el comité institucional
del MIPG de la alcaldia de Bucaramanga para el cierre de brechas identificadas y priorizadas

en el corto, mediano y largo plazo.
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e Implementar una camparia de sensibilizacion, capacitacion y comunicacion acerca de
la gestion del conocimiento e innovacion a los funcionarios involucrados en el proceso de

gestion del talento humano de la alcaldia de Bucaramanga.

2. Generalidades de la institucion

2.1 Resefia histérica.

La ciudad de Bucaramanga surgié como nucleo urbano juridicamente reglado, sélo hasta el ocaso
del periodo colonial. El 22 de diciembre de 1622, el presbitero Miguel de Trujillo y el juez
poblador, Andrés Paez de Sotomayor, por comision del oidor, levantaron un acta dando por
terminada la iglesia y sacristia del lugar, a la que dieron el nombre de Real de Minas de

Bucaramanga (Gomez Gomez, 2012).

La mala interpretacion de este acontecimiento fue la que generd la disputa académica durante
décadas sobre el origen fundacional de la ciudad. En términos juridicos la ciudad nunca fue
fundada, se congregé el pueblo de indios en 1622 y en 1778 se erigié como parroquia. (Industriales,

A.N., 1962).

La centralidad politico-administrativa que afio tras afio fue conquistando la ciudad de
Bucaramanga se materializd con la creacion del tribunal de Guanenta, en la década de 1840, hecho
especialmente celebrado por los bumangueses. La casa del tribunal se convirtio asi en un referente

urbanistico: La plazuela y la casa del tribunal (Garcia, 1944).
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El predominio que alcanzé Bucaramanga en la red urbana del nororiente colombiano fue
politicamente confirmado el 24 de noviembre de 1857 cuando fue designada capital del estado
soberano de Santander, setenta y nueve afios después de su traza como parroquia de San Laureano
y treinta y tres afios después de haber obtenido el titulo de Villa. Por efecto de la guerra de 1862
la capital del estado se traslada al Socorro por el partido triunfante después de haber experimentado
Bucaramanga los episodios mas duros de las guerras civiles, hasta que otra guerra civil y una nueva
constitucion, la de 1886, le confirieron de nuevo su condicion de capital ahora del departamento

de Santander (Rodriguez Plata, 1968).

A principios del Siglo XX, entre los cuatro centros poblados que conforman actualmente el
area metropolitana, Bucaramanga ejercio el liderazgo y predominio, debido a su rapido desarrollo
econdmico, social y politico concentrado en ella. Debido a esto, se convirtié en centro de acopio
de las actividades comerciales y productivas de la regién y se consolidd como el epicentro
poblacional y urbano; motivado en gran parte por su designacién como capital del departamento
de Santander en 1886. La plaza de Garcia Rovira como centro de poder (actual parque Garcia
Rovira), el parque Romero y el sector centro-occidental residencial, se convirtieron en el primer
nucleo o foco inicial de la ciudad, provocando un crecimiento urbano que le permitié expandirse
hacia el oriente, generando nuevos centros de atraccion y conformando nuevas areas urbanizables
alrededor de nuevas plazas. Seria el sistema de parques, con la creacion de las plazas Belén, hoy
parque Santander, parque Antonia Santos, parque Centenario, parque Bolivar y parque de los
Nifos, el proceso que dio origen a una intensa urbanizacién sobre estos ejes, desplazando las zonas
residenciales y comerciales de la ciudad hasta las barreras impuestas por las depresiones de la

Quebrada La Rosita y Quebrada Seca (Reyes Rojas, 1938).
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La ciudad a finales del siglo XIX traza signos realmente modernos tanto en su estructura
urbanistica como en su estructura econdmica y social. Tendencia que continuaria en el siglo XX
ratificando a Bucaramanga como una de las ciudades mas importantes del nororiente colombiano.
Esta condicion fue significativamente confirmada con la creacion de la Universidad Industrial de
Santander en 1948 cuyo antecedente habia sido “la facultad de Ingenieria Industrial”. Con ello se
ratifica una vocacion y un proyecto: hacer de Bucaramanga una ciudad industrial y proveer a las
industrias nacionales de ingenieros y mas especificamente al complejo petrolero de
Barrancabermeja cuyas regalias dinamizarian la inversion social y de infraestructura en el

departamento (Samaca Alonso, 2014).

2.2 Identificacion de la institucion

Datos basicos
e Nombre de la institucion: Alcaldia de Bucaramanga.
e N.LT:890.201. 222-0

e Representante Legal: Juan Carlos Cérdenas

Datos de Contacto
e Direccion: Carrera 11 #34-52
e Teléfono: (7) 6337000 — (7) 6525555

e Correo electronico: contactenos@bucaramanga.gov.co
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2.3  Direccionamiento estratégico

231 Mision. “El municipio de Bucaramanga es una entidad territorial encargada de
asegurar el desarrollo y el mejoramiento de la calidad de vida de sus habitantes garantizando el
acceso a oportunidades y al desarrollo del ser humano como eje fundamental de la sociedad, con
sentido de responsabilidad frente a las generaciones futuras, cumple su propésito promoviendo la
participacion ciudadana, con valores, principios y transparencia en su gestion.” ALCALDIA DE

BUCARAMANGA, (2016).

2.3.2 Visién. “En el afio 2023, Bucaramanga habra recuperado los principios de la
democracia, basados en la ldgica, la ética y estética, a partir de la participacion y solidaria de la
ciudadania, como garantes del manejo transparente de los recursos y como eje sustantivo para
garantizar un desarrollo equitativo de los bumangueses en las dimensiones del bienestar humano
ambiental, sociocultural, econémico y politico institucional.” ALCALDIA DE

BUCARAMANGA, (2016).

233 Politica de calidad. “El municipio de Bucaramanga es ente territorial encargada del
desarrollo y el mejoramiento de la calidad de vida de sus habitantes, basado en la efectividad,
transparencia y legalidad. Prestando oportuna y eficientemente servicios a los diferentes sectores
de la comunidad, acorde a las necesidades de la ciudadania, las exigencias del medio y el
cumplimiento de la constitucion y las leyes, fomentando el autocontrol y la autogestion, para

alcanzar la satisfaccién de los usuarios.
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Centrada en un sistema de gerencia participativa, garantizando la identificacion y la prevencion
de las condiciones y factores que afectan la salud y seguridad de los servidores publicos, para
garantizar un ambiente de trabajo adecuado, el uso eficiente de los recursos y el compromiso para
estar a la vanguardia en conocimientos, técnicas y metodologias que contribuyan al desarrollo de
la competitividad y a la mejora continua del sistema de gestion y control sistema integrado de

gestion y control.” ALCALDIA DE BUCARAMANGA, (2016).

2.3.4 Mapa de Procesos. La alcaldia municipal de Bucaramanga cuenta con un mapa de
procesos actualizado el cual permite identificar los procesos estratégicos, misionales, apoyo y de

mejoramiento continuo de la entidad.

El proceso que se involucra en el presente trabajo corresponde al proceso de gestion del talento
humano el cual estd enmarcado dentro del grupo de procesos de apoyo. Un proceso de apoyo
permite la buena gestion y administracion de los recursos de la entidad. En la figura 1 se observa

el mapa de procesos suministrado por la entidad.
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Figura 1. Mapa de procesos de la Alcaldia de Bucaramanga. Adaptado de la Alcaldia de Bucaramanga.

3. Planteamiento del problema

La administracion publica tiene como prioridad generar programas que contribuyan al desarrollo
de procesos de mejora y formacion continua, lo cual les permita elevar sus competencias

institucionales con el fin de entregar un servicio de forma eficaz y eficiente a la comunidad.
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Atendiendo al decreto 1499 de 2011 generado por el gobierno para la implementacion del
MIPG, durante los Gltimos dos afios la alcaldia ha venido implementando dicho modelo dando
cumplimiento a algunas de las politicas que componen el modelo. Para medir el desempefio y nivel
de cumplimiento alcanzado en cada una de las 7 dimensiones, la alcaldia implementa la
herramienta que el departamento administrativo de la funcion publica (DAFP) adaptd, denominada
Formulario Unico de Reporte de Avance a la Gestion (FURAG) el cual ayuda a capturar,
monitorear y evaluar los avances sectoriales e institucionales durante la ejecucion de las politicas

de desarrollo administrativo.

Los resultados del FURAG obtenidos por la alcaldia de Bucaramanga para los afios 2017 y
2018 corresponden a 73.4 y 68.3 puntos respectivamente sobre una calificacion maxima de 100
puntos. Teniendo en cuenta la baja calificacion durante el ultimo afio, se ha identificado que la
principal problematica que se presenta es el bajo cumplimiento en la implementacion de algunas
de las dimensiones que contiene el MIPG. Dicho problema es evidenciado en la dimension de
gestion del conocimiento y la innovacion la cual durante el afio 2018 obtuvo el menor puntaje
siendo estos 57,1 puntos respecto a las demas dimensiones evaluadas en el MIPG (Ver Apéndice
A). Se ha podido identificar que las posibles causas que llevan a que esto suceda es el
desconocimiento que se presenta principalmente por parte de los servidores publicos en cuanto a
los ejes que componen cada dimensidn, su tematica, funcionamiento y definicion. A pesar de que
la entidad lleva a cabo capacitaciones referentes al tema a estas asisten principalmente los lideres
del proceso los cuales en ocasiones no transmiten la informacion a su grupo de trabajo lo que

genera que no exista una igualdad en el conocimiento necesario por los servidores publicos para
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el correcto desarrollo de la dimensién, ademas, se ha evidenciado que algunos servidores presentan
una resistencia al cambio manifestando que esto le va a genera trabajo adicional y no tienen tiempo

suficiente para llevarlo a cabo.

Es necesario resaltar la importancia que tiene la gestion del conocimiento e innovacion para la
alcaldia municipal de Bucaramanga ya que permite a las demas dimensiones un correcto registro,
organizacion, clasificacion y analisis de la informacion generada, para lograr llevar a cabo una
correcta implementacién no solo de la dimension sino también del MIPG. Por lo anterior expuesto,
este proyecto de grado busca analizar por qué el bajo cumplimiento en la implementacion de
algunas de las dimensiones, de manera que se puedan implementar correctamente las actividades

priorizadas y formuladas en el plan de accion acorde a las capacidades actuales de la entidad.

4. Marco de referencia

4.1 Marco de referencia.

El marco de referencias que se presenta a continuacion, permite dar a conocer conceptos basicos

necesarios para comprender la tematica tratada durante el desarrollo del proyecto.
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4.1.1 MIPG - Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG). El sistema de
gestion de calidad, creado en el articulo 133 de la ley 1753 de 2015, que integra los sistemas de
desarrollo administrativo y de gestion de la calidad y lo articula con el sistema de control interno,
es el conjunto de entidades y organismos del estado, politicas, normas, recursos e informacion,
cuyo objeto es dirigir la gestion pablica al mejor desempefio institucional y a la consecucion de
resultados para la satisfaccion de las necesidades y el goce efectivo de los derechos de los
ciudadanos, en el marco de la legalidad y la integridad, siendo el MIPG el mecanismo que facilitara
dicha integracion y articulacion. La pérdida de vigencia de las disposiciones de los dos sistemas
citados, no implica que la calidad no siga siendo el atributo principal de la gestion pablica, ni que
cada uno de los componentes del modelo no esté dirigido al logro de tal propdésito. El sistema de
gestion se complementa y articula con otros sistemas, modelos y estrategias que establecen
lineamientos y directrices en materia de gestion y desempefio para las entidades publicas y es
compatible con los modelos de acreditacion especificos, establecidos para los sectores de

Educacion y Salud (Funcién publica, 2018).

41.1.1 ¢ Qué es el MIPG? MIPG es un marco de referencia para dirigir, planear, ejecutar,
hacer seguimiento, evaluar y controlar la gestion de las entidades y organismos publicos, con el
fin de generar resultados que atiendan los planes de desarrollo y resuelvan las necesidades y
problemas de los ciudadanos, con integridad y calidad en el servicio, de igual manera cuenta con

cuatro caracteristicas que dispone el Decreto 1499 de 2017, las cuales son:

e Es un marco de referencia porque contempla un conjunto de conceptos, elementos, criterios,

que permiten llevar a cabo la gestion de las entidades publicas.
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e Enmarca la gestion en la calidad y la integridad, al buscar su mejoramiento permanentemente
para garantizar los derechos, satisfacer las necesidades y expectativas de la ciudadania.

e EI fin de la gestion es generar resultados con valores, es decir, bienes y servicios que tengan
efecto en el mejoramiento del bienestar de los ciudadanos, obtenidos en el marco de los valores
del servicio publico (honestidad, respeto, compromiso, diligencia y justicia).

e Busca generar valor pablico a través de la entrega de resultados que respondan y satisfagan las

necesidades y demandas de los ciudadanos.

41.1.2 ¢Como funciona el MIPG? “El modelo simplifica e integra los sistemas de
desarrollo administrativo y gestion de la calidad y los articula en el sistema de control interno, para
hacer los procesos dentro de la entidad mas sencillos y eficientes. Para atender los propésitos antes

mencionados, MIPG se integra de la siguiente manera” Alcaldia municipal de Gambita.

e Institucionalidad: conjunto de instancias que trabajan coordinadamente para establecer las
reglas, condiciones, politicas, metodologias para que el Modelo funcione y logre sus objetivos.

e Operacion: conjunto de dimensiones que agrupan las politicas de gestion y desempefio
institucional, que, implementadas de manera articulada e intercomunicada, permitiran que el
modelo funcione.

e Medicidn: instrumentos y métodos que permiten medir y valorar la gestion y el desempefio de

las entidades publicas (Funcion publica, 2012).



GESTION DEL CONOCIMIENTO ALCALDIA DE BUCARAMANGA 29

4.1.1.3 ¢En qué consiste la Operacion del MIPG? EI MIPG se concentra en las practicas
y procesos que adelantan las entidades publicas para transformar insumos en resultados que
produzcan los impactos deseados, esto es, una gestion y un desempefio institucional que generan
valor publico. MIPG opera a través de la puesta en marcha de siete dimensiones como se observa

en la figura:

o ‘

Direccionamiento
estratégico y
planeacién

Gestion con
valores para
resultados

Informacién y
Comunicacion

Figura 2. Dimensiones del Modelo Integrado de Planeacion y gestion - MIPG. Adaptado de la Alcaldia de

Gestion del
conocimiento y
la innovacién

Bucaramanga.

En el centro del modelo se encuentra la primera dimension correspondiente al talento humano
esta dimension es el corazon del modelo debido a que el talento humano es necesario para llevar a
cabo la implementacion del mismo. La segunda dimension corresponde al direccionamiento
estratégico y planeacion la cual se encarga de etapa inicial de preparacion y planeacion para llevar

a cabo su implementacion.
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La tercera dimension corresponde a la gestion con valores para el resultado el cual hace parte
del hacer dentro del modelo y que es fundamental para el correcto desarrollo del mismo. La cuarta
dimension y la séptima dimension que corresponden a la Evaluacion para el Resultado y Control
Interno respectivamente hacen parte del verificar y actuar mediante las cuales se le realiza un
seguimiento y control a toda la implementacion del modelo. Mientras que la quinta dimension:
Informacion y comunicacion y la sexta dimension: Gestién del Conocimiento y la Innovacion
corresponden a dimensiones transversales es decir que estas intervienen en toda la implementacion

del modelo

4.1.1.4 Dimensiones Operativas del MIPG. EI MIPG opera a través de la puesta en marcha
de siete dimensiones que, a su vez, agrupan politicas, practicas, herramientas o instrumentos que
deben ser puestos en marcha de manera articulada e intercomunicada. Estas dimensiones recogen
los aspectos mas importantes de las practicas y procesos que adelantan las entidades publicas para
transformar insumos en resultados que produzcan los impactos deseados, esto es, una gestion y un
desempefio institucional que generan valor pablico. En sintesis, para entender la operatividad de

MIPG, a continuacion, se aprecia la l6gica de sus dimensiones:



GESTION DEL CONOCIMIENTO ALCALDIA DE BUCARAMANGA 31

4.1.1.4.1 Talento Humano. MIPG concibe al talento humano como el activo mas importante
con el que cuentan las entidades y, por lo tanto, como el gran factor critico de éxito que les facilita
la gestion y el logro de sus objetivos y resultados. El talento humano, es decir, todas las personas
que laboran en la administracion publica, en el marco de los valores del servicio publico,
contribuyen con su trabajo, dedicacion y esfuerzo al cumplimiento de la mision estatal, a garantizar

los derechos y a responder las demandas de los ciudadanos.

a) Alcance de la Dimension. El propdsito de la primera dimension de MIPG -talento humano-
es ofrecerle a una entidad publica las herramientas para gestionar adecuadamente su talento
humano a través del ciclo de vida del servidor publico (ingreso, desarrollo y retiro), de acuerdo
con las prioridades estratégicas de la entidad -definidas en el marco de la dimension de
direccionamiento estratégico y planeacion-, las normas que les rigen en materia de personal, y la
garantia del derecho fundamental al dialogo social y a la concertacion como principal mecanismo
para resolver las controversias laborales; promoviendo siempre la integridad en el ejercicio de las
funciones y competencias de los servidores publicos. Esta dimension orienta el ingreso y desarrollo
de los servidores garantizando el principio de mérito en la provision de los empleos, el desarrollo
de competencias, la prestacion del servicio, la aplicacion de estimulos y el desempefio individual.
Para el desarrollo de esta dimensidn deberan tenerse en cuenta los lineamientos de las siguientes

politicas de gestion y desempefio institucional:

e Gestion Estratégica del Talento Humano.

e Integridad.
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Con esta dimension, y la implementacion de las politicas que la integran, se logra cumplir con el
objetivo central de MIPG “Fortalecer el liderazgo y el talento humano bajo los principios de

integridad y legalidad, como motores de la generacion de resultados de las entidades publicas™.

b) Direccionamiento Estratégico y Planeacion. MIPG tiene como condicién que las entidades
tengan claro el horizonte a corto y mediano plazo que le permita definir la ruta estratégica que
guiara su gestion institucional, con miras a satisfacer las necesidades de sus grupos de valor, asi
como fortalecer su confianza y legitimidad. En torno a la satisfaccion de las necesidades

ciudadanas, las entidades focalizan sus procesos y el uso de sus recursos.

c) Gestion con Valores para Resultados. MIPG facilita que la gestion de las entidades esté
orientada hacia el logro de resultados en el marco de la integridad. Para esto, pone en marcha los
cursos de accion o trayectorias de implementacidn definidas en la dimension de direccionamiento

estratégico y planeacion y contando con el talento humano disponible en la entidad.

d) Evaluacion de Resultados. Esta dimensidn tiene como propdésito promover en la entidad el
seguimiento a la gestion y su desempefio, a fin de conocer permanentemente los avances en la
consecucidn de los resultados previstos en su marco estratégico. Tener un conocimiento certero de
cdmo se comportan los factores mas importantes en la ejecucién de lo planeado, le permite a la
entidad (i) saber permanentemente el estado de avance de su gestion, (ii) plantear las acciones para
mitigar posibles riesgos que la puedan desviar del cumplimiento de sus metas, y (iii) al final del
periodo, determinar si logro sus objetivos y metas en los tiempos previstos, en las condiciones de

cantidad y calidad esperadas y con un uso 6ptimo de recursos.
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e) Informaciony Comunicacion. Esta dimension tiene como propo6sito garantizar un adecuado
flujo de informacion interna, es decir aquella que permite la operacion interna de una entidad, asi
como de la informacion externa, esto es, aquella que le permite una interaccién con los ciudadanos;
para tales fines se requiere contar con canales de comunicacién acordes con las capacidades

organizacionales y con lo previsto en la Ley de Transparencia y Acceso a la Informacion.

f) Gestion del Conocimiento y la Innovacion. La gestion del conocimiento involucra la
administracion del conocimiento, este puede ser tacito (intangible) o explicito (tangible) en las
entidades para mejorar productos y servicios que ofrece, su desempefio y los resultados de gestion.
Segun la funcion publica, dicha gestion mejora el ciclo de la politica publica, en tanto produce el
capital intelectual desde lo ya construido, promueve una administracion eficiente de los flujos de
informacidn, interconecta islas de conocimiento, fortalece los ciclos de aprendizaje, asi como la
toma de decisiones, promueve buenas practicas, y facilita la innovacion y la adaptacion de las
entidades frente a cambios en su entorno. La gestion del conocimiento y la innovacion también
fortalece de forma transversal a las demas dimensiones (direccionamiento estratégico y
planeacion, gestion para el resultado con valores, evaluacion de resultados, talento humano,
control interno e informacion y comunicacién) en cuanto el conocimiento que se genera o produce
en una entidad es clave para su aprendizaje y su evolucion.

g) Control Interno. EI MIPG promueve el mejoramiento continuo de las entidades, razon por
la cual éstas deben establecer acciones, métodos y procedimientos de control y de gestién del
riesgo, asi como mecanismos para la prevencion y evaluacion de éste. El control interno es la clave
para asegurar razonablemente que las demas dimensiones de MIPG cumplan su propésito (Funcion

publica, 2005).
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4.1.2 Gestion de conocimiento. ElI conocimiento que posee una organizacion puede
convertirse en una fuente de ventaja competitiva sostenible mediante el despliegue de una efectiva
estrategia de gestion del conocimiento, que permita originar acciones innovadoras para generar
productos, servicios, procesos y sistemas de gestion que optimicen los recursos y capacidades de
la empresa. La gestion del conocimiento es un proceso l6gico, organizado y sistematico para
producir, transferir y aplicar en situaciones concretas una combinacion arménica de saberes,
"experiencias, valores, informacion contextual y apreciaciones expertas que proporcionan un
marco para su evaluacion e incorporacion de nuevas experiencias e informacion.” (Nagles G.,

2007).

Por lo general, el conocimiento en las organizaciones, carece de una estructura que facilite su
utilizacion en forma efectiva; por otra parte, los conocimientos que se generan y apropian a través
de procesos de innovacion, mediante la adquisicion de tecnologia, el trabajo con proveedores y
clientes, las interacciones con los competidores y el entorno empresarial, presentan dificultades
para ser integrados a las acciones y actividades cotidianas de la organizacién (Del Moral, Pazos,

Rodriguez, Rodriguez-Paton, & Suarez, 2007).

Entender las necesidades y oportunidades del conocimiento permite explorar sus diferentes
fuentes para indagar y buscar los conocimientos requeridos con el fin de mejorar el desempefio;
esto implica realizar un analisis de las actividades de la organizacién, una evaluacion de
necesidades en materia de conocimiento actual y futuro, una valoracién del potencial de uso de los
conocimientos disponibles y la creacion y puesta en marcha de estrategias que aseguren la

adquisicion, apropiacion e integracion de nuevos conocimientos en las acciones y actividades de



GESTION DEL CONOCIMIENTO ALCALDIA DE BUCARAMANGA 35

la empresa. La construccion de conocimientos permite a la organizacion comprender sus formas y
mecanismos de actuacion y entender como realiza los procesos de innovacion, formacion,
aprendizaje, investigacion y demas acciones relacionadas con el desarrollo de la curva de
aprendizaje; es decir, con la produccion de conocimientos se asegura la viabilidad y sostenibilidad

de la actividad empresarial (\Vargas Sanchez, 2002).

41.2.1 Objetivos que se pueden alcanzar mediante la gestion del conocimiento. Se
consideran procesos pertenecientes a la gestion del conocimiento, el conjunto de actividades que
estan direccionadas a la formulacion y ejecucidn de estrategias para el diagnostico, disefio, puesta
en marcha y seguimiento del conocimiento al interior de una empresa. Pavez Salazar (2000)

plantea que entre los objetivos que se pueden alcanzar con la gestion del conocimiento estan:

e Formular una estrategia de alcance organizacional para el desarrollo, adquisicion y aplicacion
del conocimiento.

o Implantar estrategias orientadas al conocimiento.

e Promover la mejora continua de los procesos de negocio con énfasis en la generaciéon y
utilizacion del conocimiento.

e Sequir y evaluar los logros obtenidos con la aplicacion del conocimiento.

e Reducir los tiempos de los ciclos en el desarrollo de nuevos productos, mejoras de los existentes
y en el desarrollo de soluciones a los problemas.

¢ Reducir los costos asociados a la repeticion de errores (Prieto Pastor, 2004).
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Este conocimiento generado por la empresa es importante para la mejora continua de sus
procesos tacticos y estratégicos, ya que la acumulacion de conocimiento brinda innovaciones, las

cuales tienen por objeto aumentar la generacion de valor al interior de estas.

41.2.2 Gestion del conocimiento en las organizaciones. Organizar y distribuir el
conocimiento requiere, en primera instancia, materializarlo; es decir, extraerlo de la mente de las
personas y colocarlo en manuales, procedimientos, documentos, etc. Esto es transformar el
conocimiento explicito en conocimiento tacito. En sintesis, dar estructura al conocimiento que
posee la organizacion para facilitar el proceso de distribucion y su posterior aplicacion en el

proceso de creacion de valor (Means & Faulkner, 2001).

La creacion de condiciones para la aplicacion del conocimiento en la empresa como se observa
en la figura 3, es una accién enfocada hacia la generacion de ventajas competitivas sostenibles,
mediante la utilizacion del conocimiento empresarial para resolver problemas, tomar decisiones,
agregar valor a los productos y servicios, enriquecer los puestos de trabajo y empoderar a los
trabajadores para asegurar la creacion de capacidades que permitan explotar en forma efectiva y
productiva todo el potencial del conocimiento y los recursos disponibles en la organizacion. La
explotacién del conocimiento corresponde a la accion que permite asegurar la sostenibilidad de la
empresa por medio de: la utilizacion del conocimiento de la organizacion en los procesos de
fabricacion de productos o prestacion de servicios; la generacion de productos y servicios de alto
valor agregado y diferenciados; la estructuracion de los procesos realizados; la aplicaciéon de
sistemas de gestion que optimicen la efectividad en el uso de los recursos y la capacidad de la

organizacion (Harrington, 1993).
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Un aspecto fundamental en la explotacion del conocimiento, corresponde a la utilizacion de
este en la generacion de procesos de innovacion de manera sistematica. Esto permite desplegar el
potencial del conocimiento como fuente generadora de ventajas competitivas sostenibles que

aseguren la viabilidad y perdurabilidad de la empresa.
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Figura 3. Gestion del conocimiento en el ambito empresarial. Adaptada del articulo la gestién del conocimiento

como fuente de innovacién.
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4.1.2.2.1 Las barrerasen la integracion del conocimiento. El despliegue de una estrategia de
gestion del conocimiento enfrenta diversos tipos de barreras que deben ser reconocidas y valoradas
para generar acciones que permitan superarlas de manera eficaz. Doz, Cuomo y Wrazel
(2007) establecen cuatro barreras para la integracion del conocimiento a las actividades
empresariales, que corresponden a: diversidad del conocimiento, dispersion del conocimiento,
complejidad del conocimiento y propiedad del conocimiento. Esto implica comprender la
dimension de cada una, para generar acciones que permitan superarlas y asi asegurar una efectiva

gestion de los saberes y experiencias de los que dispone la organizacion.

En las organizaciones, la diversidad del conocimiento es uno de los elementos que requiere de
una efectiva gestion para lograr estructurar, organizar y armonizar la gran variedad de
conocimientos que se producen, utilizan y manipulan en las diferentes acciones y actividades
gjecutadas en la elaboracion de productos o en la prestacion de servicios para atender a las
necesidades de los consumidores y mercados. Ademéas de la variedad de conocimientos, es
necesario enfrentar su dispersion ya que este se encuentra separado y diseminado a través de la
organizacion. Para hacerlo Gtil es necesario clasificarlo y organizarlo y asi hacerlo accesible para
todas las personas de manera que contribuya al proceso de agregar valor a los productos y servicios
que la empresa ofrece a los clientes y consumidores. Por otra parte, la complejidad del
conocimiento presenta diferentes dificultades y desafios para asegurar su apropiaciéon vy
comprension por parte de todos los miembros de la organizacion para que pueda ser aplicado en
la creacidn de valor. La complejidad del conocimiento se origina en la necesidad de asociarlo a un
contexto especifico durante el proceso de interpretacion, con el fin de entenderlo y transformarlo

y facilitar asi su aplicacion en contextos diferentes.
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En los tiempos actuales, la propiedad del conocimiento es uno de los principales obstaculos por
superar, porque su dominio y posesion se encuentra en diferentes actores, lo que requiere generar
redes de cooperacion y colaboracion que permitan compartir los conocimientos producidos por
cada uno de los integrantes del equipo o de la red. La diversidad y la propiedad del conocimiento
requieren tanto de procesos de estructuracion y organizacion con el fin de establecer el tipo de
conocimiento y en manos de quién esta, como de mecanismos disponibles para acceder a estos
conocimientos y asegurar su integracion a las actividades de la organizacion. Por su parte, la
"dispersion y la diferenciacion, asi como la complejidad del conocimiento emergente, son
condiciones para la creacidon de conocimiento e innovacion™ (Fontalvo Herrera, Quejada, & Puello

Payares, 2011).

4.1.2.2.2 La Economia basada en el Conocimiento y el Aprendizaje (EBCA): bases y
caracteristicas. Una economia basada en el conocimiento y el aprendizaje es un sistema en el cual
el motor de creacion de valor o beneficios es el conocimiento y la capacidad para construirlo por

medio del aprendizaje.

El conocimiento siempre ha sido reconocido como factor clave en la sociedad, lo que ha
sucedido en los ultimos afios es que mientras se encontraba disponible, y se podia funcionar con
el stock de conocimiento existente, este no paso a tener un significado econémico como lo tiene
en la actualidad. Es aqui donde aparecen dos elementos claves en el nuevo paradigma, que
conllevan la idea de la accion, ellos son: la “capacidad para generar conocimiento sobre su realidad

y entorno”, y la “capacidad de utilizar dicho conocimiento en un proceso permanente de
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construccién de la sociedad, a través del desarrollo, transformacion permanente y consolidacion

de sus principales instituciones sociales” (Arceo, 2009).

El conocimiento y su rapida actualizacion pasan a ser factores dinamizadores de la sociedad en
su conjunto. Mas que contar con conocimientos o productos de innovacion tecnoldgica, lo
importante es poseer competencias claves como la capacidad de aprender, de incorporar
conocimiento nuevo y de dar nuevas respuestas, por ello algunos autores la han llamado la

“sociedad del aprendizaje del conocimiento social” (Fernandez de Pinedo, 2003).

Mientras que, en los centros de investigacion y desarrollo, los laboratorios, las areas de 1+D de
las empresas multinacionales y transnacionales, se construye un conocimiento cientifico y técnico
que va a circular en los otros sistemas, también se produce conocimiento en los procesos de trabajo
de los diversos &mbitos de una sociedad. Esto genera la necesidad de fortalecimiento institucional
para la administracién de la generacidn de conocimiento nuevo en los procesos de trabajo (Frank,

2002).

4.1.2.2.3 Las bases del nuevo paradigma. Diversos autores han descrito las bases sobre las
cuales se forma una economia basada en el conocimiento, como es el caso de Stiglitz para quien
el conocimiento y su gestion tienen como objetivos desarrollar sinergias dentro del sistema, y la
dindmica en una economia basada en el conocimiento y aprendizaje se manifiesta a través de cuatro

aspectos fundamentales como (Jalil, 2002):
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e Importancia del conocimiento como factor de crecimiento y de progreso, en donde la educacion
es el proceso clave siempre y cuando esté orientada al desarrollo del “aprender a aprender”.

e Desarrollo de procesos de apropiacion social del conocimiento, en donde la sociedad, los
individuos u organizaciones se apropian del conocimiento que se convierte en un “bien
publico”, que al acumularse e interrelacionarse permiten a las instituciones, organizaciones
publicas o privadas, responder a las oportunidades y desafios que el entorno les ofrece.

e La capacidad de generar procesos dindmicos de aprendizaje social como elemento clave para
crear o fortalecer competencias en las personas, comunidades o regiones que les permite saber
actuar sobre el contexto de manera exitosa.

e La Gestion estratégica del conocimiento por medio de un pensamiento estratégico y prospectivo
en que tenga por objetivo orientar los esfuerzos en el proceso de generacion del conocimiento

y del cambio social y organizacional para desencadenar procesos sustentables de desarrollo.

4.1.3 La innovacion. Aunque la innovacion y su tipologia han sido ampliamente
estudiadas, dos aspectos han sido los cominmente mencionados en su definicion -novedad y
aplicacién. De este modo, una invencién o idea creativa no se convierte en innovacion hasta que
no se utiliza para cubrir una necesidad concreta. Esta aplicacion de la idea supone un proceso de
cambio que podriamos considerar microecondémico. Sin embargo, el cambio tiene también una
importante componente macroeconoémica, ya que el objetivo principal es el de convertir esas
mejoras empresariales individuales en mejoras o cambios globales para la sociedad y, para ello, es
esencial que se dé difusién a la innovacion. Se pueden distinguir tres momentos o estados

fundamentales en todo proceso de cambio:
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e Lainvencion, como creacion de una idea potencialmente generadora de beneficios comerciales,
pero no necesariamente realizada de forma concreta en productos, procesos o servicios.

e La innovacion, consistente en la aplicacion comercial de una idea. Para el propdsito de este
estudio, innovar es convertir ideas en productos, procesos 0 servicios nuevos o mejorados que
el mercado valora. Se trata de un hecho fundamentalmente econémico que, incrementa la
capacidad de creacion de riqueza de la empresa y, ademas, tiene fuertes implicaciones sociales.
Esta definicion debe ser entendida en un sentido amplio, pues cubre todo el espectro de
actividades de la empresa que presuponen un cambio substancial en la forma de hacer las cosas,
tanto en lo que se refiere a los productos y servicios que ella ofrece, como a las formas en que
los produce, comercializa u organiza.

e La difusion, que supone dar a conocer a la sociedad la utilidad de una innovacion. Este es el
momento en el que un pais percibe realmente los beneficios de la innovaciéon (Verworn &

Herstatt, 2004).

El desarrollo econémico de una organizacion, un pais o una sociedad depende de su capacidad
para realizar estos tres estados, variando su importancia relativa en funcion del tipo de
organizacion y de sociedad. Asimismo, los recursos y habilidades que precisan también son
diferentes, ya que la innovacion demanda mas recursos que la invencion, pero no es necesario que
el innovador haya realizado previamente la invencién, sino que puede tomar y adaptar una
realizada por otro. La difusion, por su parte, es mas critica que la innovacion, puesto que es el
requisito imprescindible para que la sociedad reciba los beneficios de ésta. Sin embargo, para que
la difusion tenga plenos efectos en una economia moderna, si es necesario haber efectuado el paso

previo de la innovacion. Por este motivo, la innovacion es el elemento que se considera mas a
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fondo en los estudios de cambio, hasta el punto que, muy a menudo, se utilizan indistintamente los

términos innovacién y cambio (Tang & Yeo, 1998).

El cambio en una empresa puede darse a través de innovaciones que se producen por primera
vez en la sociedad o a traves de innovaciones que han surgido en otro entorno y que la empresa
asimila en sus practicas por primera vez. Esta es la razon por la que existe un doble punto de vista
a la hora de identificar y valorar las innovaciones: las que son nuevas para la sociedad y las que
son nuevas para la organizacion que las realiza. Si bien las primeras tienen mas mérito, y son las
que suelen dar mas beneficios, no es menos cierto que las segundas también requieren un cierto
esfuerzo, debido al grado de incertidumbre que imponen a la organizacion, y también proporcionan
importantes beneficios. Por ello, es importante la revision continua de innovaciones introducidas
en otros entornos para poder aprovecharlas lo antes posible, dependiendo del nivel de

incertidumbre que la organizacion sea capaz de aceptar (CEPAL, 2009).

4131 Tipo de innovacion. Las empresas incorporan la innovacion de formas muy
diversas, pudiendo hacerlo para obtener una mayor calidad en sus productos o servicios, disminuir
costes, ofrecer una mayor gama de productos o servicios, o ser mas rapidas en su introduccion en
el mercado. Cualquiera que sea el caso, su Unica exigencia es la de implantar el cambio dentro de
la organizacion. El establecimiento de tipologias de innovacion ha atraido el interés de numerosos
estudiosos e investigadores, cuyos trabajos han conducido a diferentes clasificaciones, entre las
que destacamos dos: aquella que utiliza como criterio clasificatorio el grado de novedad de la

innovacion y la que atiende a su naturaleza. A continuacion, describiremos cada una de ellas:
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41.3.1.1 Grado de novedad de la innovacion.

a) Innovacion incremental. Se trata de pequefios cambios dirigidos a incrementar la
funcionalidad y las prestaciones de la empresa que, si bien aisladamente son poco significativas,
cuando se suceden continuamente de forma acumulativa pueden constituir una base permanente
de progreso. Asi, se observa como el crecimiento y el éxito experimentado por las empresas de
automocion en los ultimos tiempos responde, en gran parte, a programas a largo plazo
caracterizados por una sistematica y continua mejora en el disefio de productos y procesos.

b) Innovacion radical. Implica una ruptura con lo ya establecido. Son innovaciones que crean
nuevos productos o0 procesos que no pueden entenderse como una evolucion natural de los ya
existentes. Aunque no se distribuyen uniformemente en el tiempo como las innovaciones
incrementales, si surgen con cierta frecuencia. Se trata de situaciones en las que la utilizacion de
un principio cientifico nuevo provoca la ruptura real con las tecnologias anteriores (Un ejemplo
puede ser la maquina de vapor o el microprocesador).

4.1.3.1.2 Naturaleza de la innovacion.

a) Innovacion tecnolégica. Surge tras la utilizacion de la tecnologia como medio para
introducir un cambio en la empresa. Este tipo de innovacion tradicionalmente se ha venido

asociando a cambios en los aspectos mas directamente relacionados con los medios de produccién.

La tecnologia puede ser creada por la propia empresa o adquirida a cualquier suministrador,
publico o privado, nacional o extranjero. El Unico agente imprescindible para que exista
innovacion tecnoldgica es la empresa, ya que es la responsable de su utilizacion para introducir el

cambio.
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b) Innovacion comercial. Aparece como resultado del cambio de cualquiera de las diversas
variables del marketing. El éxito comercial de un nuevo producto o servicio esencialmente
depende de la superioridad del mismo sobre los restantes y del conocimiento del mercado y la
eficacia del marketing desarrollado al efecto. Entre las innovaciones de dominio comercial
destacan: nuevos medios de promocién de ventas, nuevas combinaciones estética-funcionalidad,
nuevos sistemas de distribucion y nuevas formas de comercializacion de bienes y servicios. Un
ejemplo de nuevas formas de comercializacion es el sistema de franquicias o el comercio
electrénico.

c) Innovacion organizativa. En este caso el cambio ocurre en la direccion y organizacion bajo
la cual se desarrolla la actividad productiva y comercial de la empresa. Es un tipo de innovacion
que, entre otras cosas, posibilita un mayor acceso al conocimiento y un mejor aprovechamiento de
los recursos materiales y financieros. Entre las innovaciones organizativas de posible aplicacion
en la empresa distinguimos dos: las que actdan a un nivel externo y las que lo hacen a un nivel
interno. A nivel externo, las que en los ultimos afios han adquirido un mayor relieve son las que
se refieren a la constitucion de redes entre empresas y otros agentes del sistema econémico para
favorecer la cooperacion entre ellos, y las que abordan la proyeccién de los negocios y actividades
productivas en el ambito internacional. A un nivel interno, destacan aquéllas que van dirigidas a
mejorar el trabajo en grupo, bien a través de la gestidn de interfaces o del funcionamiento interno

del equipo (Rothwell, 1994).
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4.1.4 Gestion de la innovacion. La importancia que ha tenido en las ultimas décadas la
innovacion como factor potencial de competitividad, ha impulsado a los gobiernos a implementar
politicas macroecondémicas y sociales que repercutan en las capacidades estratégicas de las
organizaciones, que como resultado de su fortalecimiento generen procesos de innovacion internos
que les permitan competir en el mundo globalizado. Sin embargo, dadas las trayectorias
tecnoldgicas y econdmicas de los diferentes paises, se evidencian brechas en la aplicacion y
apropiacion de la innovacion, asociadas a las condiciones internas de las organizaciones y al

contexto en el que se desenvuelven (Crossan & Apaydin, 2010).

Los sistemas econdmicos y sociales globales han sido objeto de transformaciones constantes a
lo largo de los afios: un fendmeno que ha contribuido al surgimiento de lo que se ha entendido
como una ‘nueva economia’. Segiin Lundvall (2002), este término hace referencia a una economia
caracterizada por el manejo del conocimiento; La capacidad de aprender lo necesario y olvidar lo
obsoleto. Este argumento da paso al abordaje de la economia basada en el aprendizaje, haciendo
referencia a una economia caracterizada por la consciente intencionalidad de crear capacidades de
aprendizaje -lo cual es la base sobre la que se cimenta la absorcion de conocimiento y por ende

nuevas habilidades y competencias que alimenten las iniciativas innovadoras (Gomez, 2009).

La innovacion representa una fuente importante de crecimiento econémico al ser la clave
determinante de ventajas competitivas para muchas organizaciones. No s6lo apuesta a la reduccion
de costos de produccién a través de nueva tecnologia, sino que ademas mejora los procesos
productivos, la forma en como se organiza el trabajo, la comercializacion de los bienes y servicios

Yy, por supuesto, la insercion a nuevos mercados. En este sentido, la innovacion debe verse como
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un proceso interactivo, cuyos resultados dependen de las relaciones entre las diferentes empresas,
organizaciones y sectores; asi como de comportamientos institucionales profundamente arraigados

en cada historia regional o nacional (Herstatt & Verworn, 2004).

Precisamente, el término innovacion hace referencia a un mecanismo impulsor en el desarrollo
de nuevos productos, procesos, organizacion del trabajo o actividades de comercializacion. Estos
procesos de innovacion surgen muchas veces a raiz de la difusion del conocimiento y de los
espacios interactivos de aprendizaje, entendidos estos Ultimos como situaciones que ofrecen
oportunidades para aprender a diversos actores cuando interacttan en la busqueda de soluciones a
un problema dado, involucrando organizaciones, personas variadas y ambitos diversos (Mone,

Mckinley, & Barker 111, 1998).

41.4.1 Elementos clave de gestion de la innovacion. El problema que aborda la gestién
de la innovacion es claro. Con el fin de permanecer en el mercado, la empresa requiere que su
oferta y el modo en que es creada y suministrada permanezcan en un estado continuo de cambio,

para poder hacerlo (Ver Figura 4), la empresa debe:

e Vigilar el entorno en busca de sefiales sobre la necesidad de innovar y sobre oportunidades
potenciales que puedan aparecer para la empresa. Su objeto es el de preparar a la organizacién
para afrontar los cambios que le puedan afectar en un futuro mas o menos proximo y conseguir
asi su adaptacion.

e Focalizar la atencion y los esfuerzos en alguna estrategia concreta para la mejora del negocio,

0 para dar una solucion especifica a un problema. Incluso las organizaciones mejor dotadas de
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recursos no pueden plantearse abarcar todas las oportunidades de innovacion que ofrece el
entorno, y debe seleccionar aquellas que en mayor medida puedan contribuir al mantenimiento
y mejora de su competitividad en el mercado.

e Capacitar la estrategia que se haya elegido, dedicando los recursos necesarios para ponerla en
practica. Esta capacitacion puede implicar sencillamente la compra directa de una tecnologia,
la explotacion de los resultados de una investigacion existente, o bien realizar una costosa
bldsqueda para encontrar los recursos apropiados.

e Implantar la innovacion, partiendo de la idea y siguiendo las distintas fases de su desarrollo
hasta su lanzamiento final como un nuevo producto o servicio en el mercado, 0 como un nuevo
proceso o método dentro de la organizacion.

e Aprender de la experiencia, lo que supone reflexionar sobre los elementos anteriores y revisar
experiencias tanto de éxito como de fracaso. En este sentido, es necesario disponer de un
sistema de valoracion que alimente y asegure la mejora continua en el propio proceso de cambio

tecnoldgico (Lundvall, 1992).
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Figura 4. Elementos claves que intervienen en la gestion de la innovacion. Adaptada de bases de un modelo

empresarial de la innovacion

La velocidad a la que se mueve este ciclo determina el ritmo de cambio de la empresa y, con
ello, de su mejora competitiva, y su buena marcha depende del funcionamiento de los cinco
elementos considerados claves. La fuerte interrelacion que existe entre ellos requiere una gran
coordinacion de los mismos, porque su funcionamiento espontaneo no garantiza el éxito de la
empresa. Fallos en la ejecucidn de este proceso o desviaciones en su direccion se traducen en
pérdidas en la capacidad de innovacion de la empresa y en su competitividad. Por supuesto, las
empresas poseen una gran libertad para realizar este proceso, de tal forma que las grandes empresas
lo desarrollan de forma mucho mas extensiva que las pequefas, quienes trabajan de un modo mas
informal. Las organizaciones mas intensivas en tecnologia, como las farmacéuticas, se concentran
mas en la 1+D y le dedican una gran cantidad de recursos mientras que, por ejemplo, las empresas
textiles enfatizan mucho més las innovaciones relativas a sus relaciones con los clientes. Pero al
margen de estas diferencias, los elementos clave del proceso de innovacidn se mantienen y es labor

de la empresa adaptarlos a sus circunstancias particulares (Paunov, 2013).
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4.1.5 Gestion del talento humano. Las organizaciones nacen para aprovechar la
sinergia del esfuerzo de varias personas que trabajan en conjunto. Se han designado diversos
términos para las personas que trabajan en las organizaciones, tales como: mano de obra,
trabajadores, empleados, oficinistas, personal, operadores, recurso humano, colaboradores,
asociados; también se les Ilama talento humano, capital humano o capital intelectual por su gran

valor en las organizaciones (Chiavenato, 2009).

Los cambios que diariamente surgen en el mundo influyen notoriamente en el diario accionar
de las empresas. Por tanto, cada uno de los componentes que forman la empresa debe moldearse
para ajustarse a estos cambios. Cada empleado debe trabajar de manera eficaz con el propdsito de
lograr el cumplimiento de los objetivos trazados; por esta razon, deben considerarse de vital
importancia sus capacidades, aptitudes, de valerse por si mismo y entregarle lo mejor de si a su
trabajo, sintiéndose conforme con lo que realiza, labor que debe ser reconocida por parte de la

organizacion para gue se esté se encuentra a gusto al trabajar (Davernport & Prusak, 1998).

La gestion del talento humano requiere reclutar, seleccionar, orientar, recompensar, desarrollar,
auditar y dar seguimiento a las personas. Ademas, realizar una base donde se incluya toda la
informacién personal y laboral del empleado de manera que sea confiable para la toma de
decisiones y el seguimiento de su desempefio, de esta manera la gente se siente comprometida y
con un gran sentido de pertenencia hacia la empresa, solo de esta forma se lograra la productividad,

calidad y cumplimiento de los objetivos organizativos. Las empresas necesitan aprender a:

e Desprenderse del temor que produce lo desconocido.



GESTION DEL CONOCIMIENTO ALCALDIA DE BUCARAMANGA 51

e Romper paradigmas y empezar por el cambio interiormente.
e Innovar constantemente.
e Comprender la realidad y enfrentar el futuro.

e Entender el negocio, la mision, la vision de la empresa (Harper, 1992).

La gestion del talento humano busca el desarrollo e involucramiento del capital humano,
elevando las competencias de cada persona que trabaja en la empresa; la gestion del talento
humano permite la comunicacion entre los trabajadores y la organizacién involucrando la empresa
con las necesidades y deseos de sus trabajadores con el fin de ayudarlos, respaldarlos y ofrecerles
un desarrollo personal capaz de enriquecer la personalidad y motivacién de cada trabajador que se

constituye en el capital méas importante de la empresa, su gente (En Colombia, s.f.).

415.1 Obijetivos de la gestion del talento humano. De acuerdo a Cuevas (2011), los
objetivos de la gestion del talento humano deben contribuir a la eficacia de la organizacién; estos

objetivos son:

4.1.5.1.1 Ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos y realizar su mision. Se refiere

al cumplimiento de los mismaos.

4.1.5.1.2 Proporcionar competitividad a la organizacion. Es decir, saber crear, desarrollar y

aplicar habilidades y competencias del personal; ser productivos.
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4.15.1.3 Proporcionar a la organizacion personas idoneas y motivadas. Recluta y

selecciona al personal més idoneo para retenerlo y mantenerlo motivado.

4.15.1.4 Incrementar la satisfaccion en el trabajo. Las personas satisfechas son mas
productivas, pero las personas insatisfechas se desvinculan de la empresa, se ausentan con
frecuencia, lo que provoca un indice de infelicidad. En cambio, los trabajadores internos felices

constituyen el éxito de la empresa.

4.15.1.5 Desarrollary mantener la calidad de vida en el trabajo. Para desarrollar y mantener
la calidad de vida en el trabajo son importantes los siguientes aspectos: el estilo de administracion,
la libertad, la autonomia para tomar decisiones, el ambiente de trabajo agradable, la familiaridad,

la seguridad en el empleo, las horas adecuadas de trabajo y las tareas significativas agradables.

4.15.1.6 Administrar y generar cambios. Es adaptarse a los cambios sociales, tecnolégicos,
econdmicos, culturales y politicos. Los cambios traen nuevos enfoques que son flexibles y agiles,
mismos que proponen nuevas estrategias, filosofias, programas, procedimientos y soluciones a los

problemas actuales y tendencias del mercado.

4.15.1.7 Mantener politicas €ticas y de transparencia. Rendicidn de cuentas que muestre la

transparencia, que sea justa, confiable y ética.
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4.1.5.1.8 Sinergia. Es trabajar todos para un mismo fin, un mismo objetivo, sean estos de la
organizacion o personales. Es decir, buscamos relaciones ganar-ganar; a esto se conoce como

cultura corporativa o estilo de administracion.

4.1.5.1.9 Disefar el trabajo individual y en equipo. El disefio de trabajo individual y grupal
debe ser significativo, agradable y motivador, ofreciendo excelentes condiciones de trabajo,

mejorando las condiciones de vida dentro de la organizacion.

4.1.5.1.10 Recompensar a los talentos. Es importante recompensar el cumplimento de los

objetivos de los trabajadores y recompensar, estimular su actuacion dentro de la empresa.

4.1.5.1.11 Evaluar su desempefio. La evaluacion permite mejorar continuamente aspectos del

capital humano y capital intelectual de las personas en la organizacion (Cuevas, 2011).

4.2 Marco de antecedentes.

En la Universidad Industrial de Santander se han realizado algunos trabajos a nivel de pregrado y
maestria que abordan la gestion del conocimiento y la innovacién, con un enfoque en el ambito
empresarial, tema tratado en el presente estudio. A continuacion, se dan a conocer algunos de los
proyectos mas relevantes que se han llevado a cabo, los cuales son afines y aportan
significativamente al desarrollo de practica empresarial, realizada en la alcaldia municipal de

Bucaramanga.
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Bornacelly Barros Marinelly (2014) disefia una metodologia para la construccion de sistemas
de gestion de la innovacion en pequefias y medianas empresas, basado en el hecho de que la
innovacion en las empresas es una actividad fundamental para la permanencia de las mismas en la
actualidad econémica, tan cambiante y diversa en la que se encuentran. Este concepto no es nuevo,
Schumpeter (1883-1950), desde su teoria de los ciclos econdémicos, afirmé que para obtener
ganancias y posteriormente, desarrollo, era necesario “desestabilizar” el equilibrio ordinario del
sistema econdmico, lo cual s6lo era posible a través de las acciones “desestabilizadoras™ de los
emprendedores, representadas en introduccion de nuevos productos, nuevas fuentes de materia
prima, nuevos métodos, nuevos mercados, nuevas formas de organizacion empresarial, en
conclusion; generacion de diferentes tipos de innovacion. La autora concluye que las
organizaciones que cuentan con sistemas de gestion de la innovacion, tienen a su alcance un
conjunto de herramientas, practicas y conocimientos cuya implementacion les garantiza la
presencia de la innovacion en todos sus procesos contribuyendo a la generacion, implementacion
y evaluacion de nuevas ideas, lo cual va de la mano con el aumento de los niveles de productividad

y la competitividad sectorial.

Pinto Prieto Laura Patricia (2016) desarrolla un marco de trabajo para la gestion de
conocimiento en la gestion financiera sostenible de instituciones de educacion superior publicas.
El estudio propone que la influencia de la gestion de conocimiento en la obtencion de ventajas
competitiva y en el desempefio de la organizacion, y la problematica de desfinanciacion que
afronta en la actualidad el sistema de educacion superior publica han sido los principales aspectos
motivadores, en la cual siguiendo la metodologia de investigacion accion y tomando como unidad

de intervencion el proyecto GEFIES (Gestion Financiera en las Instituciones de Educacion
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Superior, proyecto coordinado por la Universidad industrial de Santander y financiado por el
Ministerio de Educacion Nacional- MEN), se busca identificar conocimientos y acciones
relevantes para la sostenibilidad financiera de Instituciones de Educacion Superior-1ES- publicas
colombianas para proponer un marco de trabajo para la gestion de conocimiento como soporte a
la gestion financiera sostenible en IES puablicas colombianas, el cual guie a las IES en la
incorporacion de la gestion de conocimiento en su proceso financiero de acuerdo a las necesidad
y estrategias definidas por la institucion. Entre los principales resultados se destaca la importancia
de la diversificacion de las fuentes de financiacion, la creacién de alianzas estratégicas la
capacitacion del personal, la actualizacién de la documentacion existente en la institucion y la

importancia de los sistemas de informacién como apoyo a la gestion financiera sostenible.

Pérez Pérez Oscar Javier (2019) propone un plan de innovacién para la division de recursos
humanos de financiera comultrasan, la cual ha conservado la calificacion Doble AA desde 2012,
expedida por el Comité Técnico de Sociedad Calificadora de Value and Risk, la cual se interpreta
como un éxito en resultados financieros, operacionales e institucionales (adaptado de financiera
comultrasan, 2018), estimulando de cierto modo, que ha de marcar la pauta en concordancia a su
vision que se ha definido como: “... ser la cooperativa modelo del pais con actividad financiera”
(FINANCIERA COMULTRASAN, s.f.); lo que incide en la busqueda de alternativas para la
optimizacion de sus procesos, con miras a reaccionar de manera oportuna ante los cambios que
repercuten en el mercado, o de igual modo, sacar provecho de sus ventajas competitivas en el
sector econdmico en el que se desempefia. Por eso es que financiera comultrasan decidio realizar
una actualizacién a su ejercicio prospectivo en el 2014, con el fin de trazarse un escenario con

postura de retador que le permita competir con las nuevas tendencias del entorno. Para ello, se
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incluye en sus factores claves de éxito la innovacion, como el proceso de aplicacion de préacticas,
herramientas y conocimiento de manera organizada y continua, con la finalidad de generar ideas
que permitan mejorar o desarrollar productos, servicios 0 procesos que agreguen valor, en
respuesta a la estrategia competitiva de la organizacion y el mercado (Adaptado de entrevista a
Serrano, 2018). Dicho esto, y acorde a la perspectiva de directivos de Gestion Humana, se busca
contemplar un plan de innovacion por medio del cual se vincule, fomente y empodere la
participacion del personal, como actor que dispone de experiencias de primera mano en: los
productos y/o servicios que oferta, los procesos internos por los cuales se soporta, el blindaje a la

gestion de la informacion que posee y el manejo y disposicion de recursos.

Precisamente, se piensa integrar y contrastar las tendencias actuales en el entorno relacionadas
con financiera comultrasan o que sean relevantes para la misma, junto con el recurso humano con
que cuenta. Es entendible que, por la magnitud de la entidad, adicional a la cobertura nacional que
posee, le es complicado el hecho de traer a consideracion mejoras en especifico. Pero para esto,
puede apoyarse en su personal, como herramienta por la cual obtendra su optimizacion y mejora,

en concordancia con las interacciones que se den con el mercado.

4.3  Marco legal del proyecto.

A continuacion, se presentan politicas publicas en materia de modelos de gestién y control que se

venian implementando en las entidades y las normas referentes al modelo integrado de planeacion

y gestion MIPG que rige la dimension de gestion del conocimiento e innovacion.
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4.3.1 Ley 489 de 1998. Por medio de la cual se dictan las normas sobre la organizacion
y funcionamiento de las entidades de orden nacional. La presente ley regula el ejercicio de la
funcién administrativa en la cual se determina la estructura y define los principios y reglas basicas
de la organizacion y funcionamiento de la administracion publica. De la presente ley se resaltan

con respecto al sistema de desarrollo administrativo lo siguiente:

e Se define el Sistema de Desarrollo Administrativo como un conjunto de politicas, estrategias,
metodologias, técnicas y mecanismos de caracter administrativo y organizacional para la
gestion y manejo de los recursos humanos, técnicos, materiales, fisicos, y financieros de las
entidades de la Administracion Publica, orientado a fortalecer la capacidad administrativa y el
desempefio institucional, de conformidad con la reglamentacion que para tal efecto expida el
Gobierno Nacional.(Capitulo 1V, Articulo 15)

e El sistema de desarrollo administrativo se fundamenta en las politicas de desarrollo
administrativo formuladas por el departamento de la funcién publica y por el plan nacional de
formacion y capacitacion formulado por el departamento de administraciéon publica (Capitulo

IV, Articulo 16)

4.3.2 Decreto 2482 de 2012. Por la cual se establece los lineamientos generales para la
integracion de la planeacién y la gestion como instrumento de articulacion y reporte de la
planeacion, el cual comprende referentes, politicas de desarrollo administrativo, metodologia,
instancias y el formulario Unico reporte de avances de la gestion (Funcion Publica,2012). La
implementacién del modelo integrado de planeacion y gestion se hard bajo la metodologia

expedida por el departamento administrativo de la funcién publica.
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4.3.3 Decreto 1499 de 2017. Mediante el cual se define el Modelo integrado de
planeacion y gestion - MIPG como un marco de referencia para dirigir, planear, ejecutar, hacer
seguimiento, evaluar y controlar la gestion de las entidades y organismos publicos, con el fin de
generar resultados que atiendan los planes de desarrollo y resuelvan las necesidades y problemas

de los ciudadanos, con integridad y calidad en el servicio (Funcion Pablica, 2017).

En esta politica se condensan las 7 dimensiones que componen el MIPG entre las cuales se
encuentra la gestion del conocimiento y la innovacién y también las 16 politicas que las entidades

publicas deben cumplir. Dentro del mismo se pueden destacar los siguientes aspectos:

e La funcion publica debe adoptar y actualizar un manual operativo para el modelo integrado de
planeacion y gestion (Capitulo 3, Articulo 2.2.22.3.5.)

e En cada una de las entidades se integrara un Comité Institucional de Gestion y Desempefio
encargado de orientar la implementacion y operacién del Modelo Integrado de Planeacion y
Gestion - MIPG (Capitulo 3, Articulo 2.2.22.3.8.)

e La recoleccién de informacion necesaria para dicha medicién se hara a través del formulario

Unico de reporte y avance de gestion - FURAG (Capitulo 3, Articulo 2.2.22.3.10.)

5. Metodologia del proyecto

Se pretende dar cumplimiento a los objetivos especificos propuestos anteriormente mediante cinco

etapas como se muestra a continuacion en la figura 5. A continuacion, se realizara una descripcion

de cada una de las cinco etapas.
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Figura 5. Metodologia del proyecto.

5.1 Etapa 1. Andlisis preliminar del proceso.

El prop6sito de esta etapa es identificar y comprender qué subprocesos lleva a cabo el proceso de
gestion del talento humano, como funcionay coémo este se relaciona con los objetivos

organizacionales de la entidad, por lo cual se realizan las siguientes actividades:

e Reuvisar trabajos de grado con tematicas relacionadas a la implementacion de la gestion del
conocimiento y la innovacion.

e Examinar la documentacion del proceso de gestion del talento humano de la alcaldia de
Bucaramanga.

e Asistir a las reuniones organizadas por el proceso de gestion del talento humano.

e Revisar informes de auditoria y actas del proceso de gestion del talento humano.

5.2  Etapa 2. Elaboracion del diagnostico.

En esta etapa se diagndstica qué aspectos de la gestion del conocimiento y la innovacion estan

siendo aplicados por el proceso de gestion del talento humano de la entidad, para esto se utilizara

la herramienta auto diagnostica emitida por el FURAG. Esta herramienta se aplicara a los
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subprocesos que hacen parte de la gestion del talento humano con el fin de identificar el estado
inicial el cual sirva como linea base para la formulacion de un plan de accién acorde a la realidad

del proceso.

Para llevar a cabo el diagnostico se deben realizar las siguientes actividades:

e Realizar un analisis de la informacion obtenida mediante observacion directa del proceso de
gestion del talento humano.

e Evaluar las condiciones iniciales de la gestion del conocimiento analizando los resultados del
FURAG de los ultimos 2 afios.

e Aplicar la prueba autodiagnoéstica emitida por el FURAG a distintos funcionarios que hacen
parte del proceso de gestion del talento humano con el proposito de establecer el nivel de
gestion del conocimiento e innovacion implementado en el proceso de gestion del talento
humano de la entidad.

e Establecer la linea base de la gestién del conocimiento a partir de los resultados de la

aplicacién del autodiagnastico.

5.3  Etapa 3. Andlisis de priorizacion de las brechas y problematicas presentes.

En esta etapa se evaltan los resultados obtenidos de la aplicacion del auto diagnéstico con el fin
de identificar las problematicas presentes y oportunidades de mejora las cuales deberan ser
priorizadas por el comité institucional del MIPG teniendo en cuenta las capacidades actuales de la

entidad. En esta etapa se tienen en cuenta las siguientes actividades:
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e Analizar los resultados de la implementacién de los autodiagnosticos al proceso de gestion de
talento humano

e ldentificar las brechas presentes en el desarrollo de la dimension de la gestion del
conocimiento y la innovacion en la entidad

e Definir las problematicas presentes teniendo en cuenta cada uno de los ejes que componen la
dimension de gestion del conocimiento y la innovacion de acuerdo al MIPG

e Realizar la priorizacion de brechas y problematicas presentes con el proposito de formular un

plan de accién acorde a las principales necesidades de la entidad.

5.4  Etapa 4. Formulacion y aprobacion del plan de accién.

Fundamentados en el andlisis de las brechas y problematicas encontradas luego de la
aplicacion del auto diagnostico y teniendo en cuenta su priorizacion, en esta etapa se genera la
propuesta de un plan de accion haciendo uso de las condiciones establecidas por el MIPG para el
desarrollo de la dimension de gestion del conocimiento e innovacion. Para esto se llevaran a cabo

las siguientes actividades:

e Formular en conjunto con los funcionarios responsables del proceso un plan de accién para la
implementacién de la dimension de gestién del conocimiento en el proceso de gestién del
talento humano a partir de actividades necesarias para alcanzar los resultados planificados y
la mejora continua del proceso

e Socializar el plan de accion propuesto al comité institucional del MIPG para su aprobacion.
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55 Etapa 5. Socializacion de resultados

Por ultimo, es necesario comunicar el plan de accion disefiado a los funcionarios del proceso de
gestion del talento humano de la entidad ya que desempefian un papel importante durante la
implementacion de dicho plan. Es necesario exponer las responsabilidades a los involucrados y
formarlos mediante una capacitacion que los comprometa y contribuya a la conservacion del plan
de accién para garantizar el correcto desarrollo de la dimension, para ello se realizaran las

siguientes actividades:

e Establecer los temas principales a tratar en la capacitacion de acuerdo a las problematicas
tratadas por el plan de accién

e Determinar una estrategia adecuada para la apropiacion del contenido por parte de los
funcionarios

e Establecer los recursos, presupuesto y tiempo necesario para la ejecucion de la capacitacion

e Gestionar los recursos necesarios para la realizacion de la capacitacion a los funcionarios del

proceso de gestion del talento humano

6. Diagndstico del proceso

El proceso de gestion del talento humano es regido por la secretaria administrativa de la entidad la
cual tiene como prioridad el manejo eficiente de los recursos de talento humano, bienes e
insumos necesarios para apoyar la implementacién, mantenimiento y mejoramiento del sistema

de gestion de calidad de la alcaldia municipal de Bucaramanga, aplicando las politicas, condiciones
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y requisitos establecidos en la funcion publica y la administracion municipal, con el fin de
aumentar la satisfaccion del usuario interno y externo. Este proceso hace parte del grupo de
procesos de apoyo los cuales permiten la buena gestion y administracion de los recursos de la
entidad. A Partir de lo anterior el proceso de gestion del talento humano tiene como objetivo
principal “Gestionar eficientemente el talento humano de la alcaldia municipal de Bucaramanga a
través de politicas y estrategias de personal, basados en las necesidades identificadas y los
requisitos legales con el fin de aumentar la satisfaccion, bienestar y calidad de vida de los
servidores publicos, impactando asi en la prestacion de los servicios a cargo de la entidad” (proceso

de gestion del talento humano,2017,p.1).

Por lo tanto, para tener una idea del desarrollo y el funcionamiento del proceso, se realizé un
analisis preliminar al proceso de gestion del talento humano, mediante la revisién de la
documentacion, informes de auditoria, y un registro de actas de reunién en las cuales algunas
registran la toma de decisiones por parte de lideres y funcionarios del proceso, los cuales sirven de
evidencia para determinar la estrecha relacién entre el proceso de gestion del talento humano

con los demas procesos llevados a cabo por la alcaldia municipal de Bucaramanga.

Con el proposito de lograr una mejora continua el proceso implementa la herramienta conocida
como el ciclo Deming o (PHVA) como se observa en la figura 6, mediante el uso de esta
herramienta sistematica el proceso de gestion del talento humano genera una mejora continua cuyo
objetivo es la autoevaluacidn, destacando los puntos fuertes que hay que tratar de mantener y las

areas de mejora en las que debe actuar.
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Figura 6. Ciclo PHVA del proceso de Gestion del Talento Humano. Adaptado de la Alcaldia de Bucaramanga.

Esta herramienta es aplicada a través de sus cuatro fases: planear, hacer, verificar y actuar en

las cuales clasifica cada una de las actividades a realizar tales como: requerimientos, planes

estratégicos, contratacion, verificacion y control de acciones correctivas, entre otras, logrando asi

un aprendizaje continuo en la resolucién de sus principales prioridades y/o necesidades de forma

organizada y estructurada.

Para dirigir el funcionamiento de cada uno de los programas los cuales componen el proceso de

gestion del talento humano se cuentan con 11 cargos y un total de 33 trabajadores los cuales se

distribuyen como se muestra a continuacién en la Tabla 2.
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Tabla 1.

Areas del proceso de Gestion del Talento Humano

Gestion del Talento Humano Numero de
trabajadores

Despacho de secretaria administrativa 1
Subsecretaria administrativa 1
Asesoria Juridica 1
NoOmina y prestaciones sociales 5
SECOP, SIAy SIGEP 3
Area de radicacion, legalizacion archivo de gestion de contratacion del 10
municipio de Bucaramanga

Equipo de apoyo juridico 2
Equipo de apoyo 2
Plan institucional de capacitaciones PIC y plan de bienestar social 1
Evaluacion de desempefio, incentivos, induccion y re induccion 2
Historias laborales 5
Total Trabajadores 33

La organizacion documental, el manejo y organizacion de la de la informacién, asi como la
retencién del conocimiento se ve afectada debido a que el 54% de los trabajadores de gestion del
talento humano, es decir 18 de ellos estan por contrato por prestacion de servicios (CPS) lo que
dificulta la continuidad de las actividades ya establecidas. Los contratos de estos funcionarios
tienen una duracion muy corta lo cual se convierte en un factor que dificulta la implementacién de
la dimension de gestion del conocimiento pues esta dependera del compromiso en las actividades
programadas para todo el personal del proceso el cual es el principal encargado del cumplimiento

de la dimension.
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Este proceso es realizado por el personal mediante el uso de herramientas tecnoldgicas que
permiten archivar, organizar, inventariar, compartir y difundir la informacion y el conocimiento
con el fin de mantener el registro de la informacién mas relevante para el proceso, dichas

herramientas empleadas en el proceso son:

e Own cloud — http://nube.bucaramanga.gov.co/owncloud/index.php/login: es una herramienta
que utiliza el proceso para guardar informacion online tal como manuales, formatos, registros
y actas que puede ser de interés para los demas funcionarios.

e Moodle — campusvirtual.bucaramanga.gov.co: es una plataforma virtual que el proceso
implementa para llevar a cabo cursos, capacitaciones y encuestas.

 Intranet - https://www.bucaramanga.gov.co/lInicio/: esta corresponde a un espacio en el sitio
web oficial de la entidad en el que se presenta a la ciudadania los miembros del proceso, las

actividades realizadas y demas informacion que sea de interés publico.

Sin embargo, durante el diagndstico se evidencio a través de observacion directa que dichas
herramientas no son implementadas por gran parte del personal involucrado en el proceso, debido
a que se presenta desconocimiento en el manejo de dichas herramientas generando problemas al
momento de acceder o utilizar. Por lo tanto, se evidencia un bajo nivel de interoperabilidad entre

las dependencias del proceso lo cual lo hace menos eficiente.

Luego de tener una idea previa del proceso de gestion del talento humano, en reunion con el
comité institucional del MIPG de la entidad se expuso la importancia de implementar la dimension

de gestidn del conocimiento e innovacion en este proceso, debido al papel fundamental que tiene
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el talento humano para la implementacion de esta dimension. Ademas, se expuso la necesidad de
determinar el estado inicial con respecto a la dimensidn de gestion del conocimiento e innovacion
que posee el proceso mediante la aplicacion de la herramienta diagnostica FURAG, la cual es
emitida por el departamento de administracion de la funcion publica DAFP para determinar el

avance y cumplimiento de la dimension.

Teniendo en cuenta lo anterior se propuso realizar la aplicacion de la herramienta auto
diagnostica implementando el cuestionario a los responsables de cada uno de los cargos descritos
anteriormente y generando un consolidado de los resultados obtenidos, este cuestionario esta
construido en la herramienta ofimatica Microsoft Excel y estd compuesta por los siguientes

criterios:

o Componentes: Son los grandes temas que enmarcan la politica objeto de medicion.

 Calificacion: Puntaje automatico obtenido como resultado de la auto calificacion que haga en

el avance de la politica.

o Categoria: Corresponde a las acciones que la entidad debe contemplar para el avance de la
respectiva politica
« Calificacion: Puntaje automatico obtenido como resultado de la auto calificacion que haga en

el avance de la politica.
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« Actividades de gestion: Actividades puntuales que el proceso debe emprender para avanzar en

la implementacion de la politica.

o Puntaje: Es la casilla donde la entid.ad se auto calificara de acuerdo con las actividades

descritas, en una escala de 0 a 100.

o Observaciones: En este espacio, podra hacer las anotaciones o comentarios que considere

pertinentes. (ver Apéndice B).

A partir de lo anterior en la tabla 3 se describen los componentes y categorias a evaluar mediante
la herramienta. Es importante definir que el componente de planeacion no esta incluido dentro de
los ejes de gestion estipulados por el MIPG y evaluados por la dimensién de gestion de
conocimiento e innovacion, sin embargo, esta es incluida por parte del DAFP para identificar si el

proceso tiene un previo conocimiento de la dimensién.
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Tabla 2.

Descripcion de los componentes y categorias a evaluar.

Componentes

Descripcion

Categoria

Descripcion

Planeacion

Generacion y

produccion

Evalia si el proceso
tiene un conocimiento
sobre la
del

conocimiento que alli se

previo

identificacion

maneja, asi  como
también conoce los
lineamientos  basicos

para la implementacion

de la gestion del

conocimiento

Este componente evalta
la capacidad que tiene el
proceso para consolidar
grupos de servidores
publicos capaces de
idear, investigar,
experimentar e innovar
en sus actividades

cotidianas.

Identificacion del
conocimiento mas
relevante de la
entidad

Ideacion

Experimentacion

Evaltia si el proceso identifica y

captura el conocimiento mas

relevante

Evalua la capacidad que tiene el
proceso de generar nuevas ideas
mediante mecanismos que puedan
relacionarse con el pensamiento de
disefio, es decir, analizar y resolver
problemas complejos de manera
colaborativa para convertirlos en

retos.

Se evalua si el proceso lleva a cabo
pruebas de experimentacion a través
de la evaluacion de las posibles
soluciones a las problematicas de
gestion puablica encontradas, para
posteriormente valorarlas y
ensayarlas (experimentos,

prototipos o pruebas piloto
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Continuacién Tabla 2

Componentes

Descripcion

Categoria

Descripcion

Generacion y
produccion

Herramientas de
uso y apropiacién

Analitica
institucional

Este componente evalla
la capacidad que tiene el
proceso para consolidar
grupos de servidores
publicos capaces de
idear, investigar,
experimentar e innovar
en sus actividades
cotidianas.

En este componente se
evaluara si el proceso
puede identificar y
gestionar aquellas
herramientas y procesos
gue permitan obtener,
organizar, sistematizar,
guardar y compartir
facilmente los datos e
informacion del proceso

Evalta e identifica si el
proceso analiza sus datos,

entendido  como la
transformacion de los
datos en informacion

estratégica, a través de
métodos y herramientas
estadisticas 0
matematicas

Innovacion

Investigacion

Evaluacion

Clasificacion y
mapa del
conocimiento

Priorizacion

Diagnostico
general

Planeacion

Ejecucion de
analisis y
visualizacion de
datos e
informacion

Se evalla si el proceso plantea,
implementa y evalla estrategias y/o
proyectos de innovacion que le
permitan al proceso que contribuyan
a un mejor desarrollo del proceso

Se evala si el proceso tiene
estrategias de investigacion que
contribuyan al desarrollo de
habilidades y competencias de sus
servidores publicos

En esta categoria se pretende
conocer y evaluar el
funcionamiento e interoperabilidad
de las herramientas y uso de
apropiacion del conocimiento con
las que cuenta el proceso

Se evalUa si el proceso prioriza las
necesidades tecnoldgicas para la
gestion del conocimiento y cuenta
con herramientas de analitica
institucional para el tratamiento de
datos

Establece si el proceso cumple con
parametros y procedimientos para la
recoleccion de datos

Establece si el proceso cuenta con
inventarios de analitica institucional y
mantiene parametros para la
recoleccién de datos de calidad

Establece si el proceso cuenta con un
plan de analitica de datos

Establece si el proceso desarrolla
andlisis descriptivos, predictivos y
prospectivos de los resultados de su
gestion
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Continuacién Tabla 2

Componentes Descripcion Categoria Descripcion

Evalia si el proceso cuenta con
Establecimiento de documentacion como  memoria

acciones institucional, asi como estrategias y
Evalla si el proceso fundamentales planes de comunicacion  para
desarrolla una vision compartir y difundir el conocimiento.

estratégica de
Cultura de comunicacién, Esta categoria pretende evaluar si
compartir y consolidacién de redes y dentro del proceso existen espacios
difundir la ensefianza ~  consolidacién de formalgs para corppgrtir y
aprendizaje para difundir . - 1ura de retroallment.a,r el conommlen-to, asi
y reforzar la gestion del compartir y com_o. tar’r.1?|en conocer el_ nivel de
conocimiento. difundir participacion de los servidores en

eventos nacionales e internacionales
referentes a la gestion  del
conocimiento.

Dado que la herramienta autodiagndstica se encontraba formulada de forma general, es decir se
evaluaba la aplicacién de la dimension en toda la entidad se propuso al comité institucional del
MIPG la adaptacion de las actividades de gestion las cuales son las encargadas de determinar el
nivel de cumplimiento de la dimension. Para este cambio se cont6 con la asesoria de la lider del
proceso de gestion del talento humano la cual se encargaba de aprobar los cambios realizados a la
formulacién de estas actividades. En este caso Unicamente se reescribieron las actividades, pero
esta vez dirigidas inicamente al cumplimiento por parte del proceso de gestion del talento humano

de la alcaldia municipal de Bucaramanga.

Para su respectiva evaluacion, la herramienta determina una escala de 5 niveles como se observa
en la tabla 4, en los cuales se determina un rango de calificacion que establece en qué nivel se

encuentra el proceso.
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Tabla 3.

Escala de calificacion.

Puntaje Nivel Estado
1-20 1 Muy bajo
21 -40 2 Bajo
41 - 60 3 Medio
61 - 80 4 Alto
81-100 5 Muy alto

Nota: Adaptado de la herramienta diagnostica FURAG

Posteriormente cada funcionario califica las 44 actividades de gestion teniendo en cuenta su
nivel de cumplimiento dentro del proceso, cada categoria contiene unas actividades de gestion las

cuales se agrupan de la siguiente manera:

« Planeacion: 7 actividades

e Generacion y produccion: 14 actividades

o Herramientas de uso y apropiacion: 6 actividades
« Analitica institucional: 7 actividades

e Cultura de compartir y difundir: 10 actividades

Luego de evaluar el nivel de cumplimiento de cada una de las actividades los funcionarios
debian realizar una observacion por cada actividad evaluada la cual sirviera de justificacion de la
calificacidn asignada. Los resultados de las aplicaciones del cuestionario se promediaron para

consolidar las calificaciones en el formato de evaluacion. (ver Apéndice C).
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Mediante los resultados de la evaluacion y las observaciones hechas por los funcionarios se
pudo inferir que existen otras problematicas como la falta de comunicacion entre las dependencias
del proceso, asi como también el desconocimiento de las herramientas que posee el proceso para
facilitar la organizacion y divulgacion de su conocimiento. También se presentan problematicas
en cada uno de los ejes que integran la dimension, los cuales dificultan el cumplimiento de manera
eficiente de la dimension.

Los resultados generales de la evaluacion indican que el proceso se encuentra en un nivel muy
bajo con un puntaje de 19,2 en la implementacién de la dimension de gestion del conocimiento e
innovacion como se observa en la figura 7. Esto nos permite inferir que el proceso no genera un
optimo cumplimiento de la dimension lo que dificulta su correcta implementacion y no permite

obtener resultados favorables a la hora de ser evaluados por el DAFP.

POLITICA DE GESTION DEL CONOCIMIENTO ¥ LA INNOVACION

Figura 7. Calificacion de la dimensién de gestion del conocimiento e innovacion. Adaptado de la herramienta

autodiagnostica.
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A continuacién, se presenta los resultados por componentes de la evaluacién autodiagndstica,
en la figura 8. La figura muestra el puntaje obtenido por cada uno de los componentes lo que nos
permite identificar de manera rapida el nivel y estado de la implementacion en cada uno de ellos

RESULTADO POR COMPONENTES DE LA
EVALUACION AUTODIAGNOSTICA

L
L

[37)
=1

R TITTITITIIITTIITIIIII I I I TN TR IO LIIIIITIIIIIIT 192
15
10
154 20,1
5 2,
- »B,7
Planeacion Generaciony  Herramientas para Amnalitica Cultura de compartir
produccion us0 Y apropiacion insti tueional v difundir

Figura 8. Calificaciones de la evaluacion autodiagnéstica por componentes.

Como se observa en la figura el primer componente evaluado corresponde al de “Planeacion”
el cual contempla la identificacion del conocimiento mas relevante de la entidad, en el cual el
proceso obtuvo una calificacion de 33,7 estableciendo de esta manera un nivel bajo, este
componente pretende determinar el estado inicial del proceso en la dimension de la gestion del
conocimiento e innovacion, permitiendo establecer si el proceso cuenta con inventarios de
conocimiento explicito, identificacion de los riesgos de fuga de capital intelectual o si cuenta con
un programa para la gestion del conocimiento e innovacion dentro del proceso, es importante
aclarar que este componente no hace parte del MIPG pero funciona para establecer los
conocimientos previos que tiene el proceso con respecto a la dimension de gestion del
conocimiento. Realizando un analisis de las observaciones hechas por los funcionarios durante la
evaluacion de dicho componente, se puede establecer que, aungue el proceso ha identificado cuéles

son sus principales conocimientos para llevar a cabo sus actividades y se conocen los riesgos
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relacionados con la fuga de capital intelectual, no se establecen metodologias o acciones de mejora

para disminuir estas problematicas.

A Partir de la figura anterior se puede inferir que los componentes que hacen parte del MIPG
mantiene un nivel similar con respecto a su implementacion, por lo que todos mantiene un nivel
muy bajo teniendo en cuenta la escala asignada anteriormente esto nos permite establecer que el
proceso Unicamente posee una etapa de planeacion muy superficial y en lo que corresponde a la
implementacién de sus dimensiones ain no se cumplen las actividades de gestion minima para

lograr una correcta implementacion de la misma.

Para realizar el andlisis de la evaluacion para cada uno de los componentes que integran la
dimensidn de gestion del conocimiento se tuvieron en cuenta las calificaciones obtenidos por cada

categoria por la cual estan compuestas.

El primero de estos componentes corresponde a la generacién y produccion el cual obtuvo los

resultados que se muestran a continuacion en la figura 9.

COMPONENTE DE GESER&CICJF Y
PRODUCCION
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Figura 9. Calificacion de las categorias que integran el componente de generacion y produccion.
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Este componente tenia como proposito evaluar como opera el proceso frente al establecimiento
de nuevas ideas, la experimentacion, la gestién de la innovacion pablica y el fomento a la
investigacion. La calificacion general de este componente corresponde a 15,4 puntos, lo que
establece un nivel muy bajo para el cumplimiento del mismo. Teniendo en cuenta las
observaciones hechas por los funcionarios y los resultados obtenidos en la evaluacion de sus
categorias como se indica en la figura 9, se puede inferir que una de las principales problematicas
presentes para lograr el cumplimiento de este componente se debe a que no se tiene registro de que
el proceso establezca algin método de ideacion y creacion, por tanto no se puede realizar una
experimentacién de los mismos, lo que dificulta encontrar soluciones efectivas a distintos
problemas cotidianos, asi también el procesos no genera investigaciones ni realiza proyectos que

le permitan innovar y ser mas competitivos al interior de la entidad.

A Partir de los resultados de la evaluacion de las categorias y el analisis de las observaciones
se pudo establecer que brechas y problematicas existen a partir del estado actual identificado vy el
estado esperado por la alcaldia de Bucaramanga en un mediano y largo plazo teniendo en cuenta
las capacidades actuales con las que cuenta el proceso. A continuacion, se muestra el resultado del

andlisis en la tabla 5.
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Tabla 4.

Analisis de brechas y problematicas presentes en el componente de generacion y produccién

77

Estado Existe
i Actividad de una ) .
Categoria » ¢eual es la brecha? ¢porque existe?
gestion Actual  Esperado  Precha
(si/no)
Los funcionarios
generan soluciones a
Emplear, divulgar, problemas que se
documentar y evaluar Falta de documentacién y generan, pero esta
métodos de creacién e divulgacion de las  nunca se documenta
ideacion para generar Bajo Alto Sl soluciones efectivas  ni se comenta con los
soluciones efectivas a generadas por los demas funcionarios,
problemas  cotidianos funcionarios en el proceso. se genera un
de la entidad conocimiento  técito
el cual no se
comparte
) Debido a la falta de
Contar con espacios de o
. » . » interés por parte del
ideacion e innovacién,
. » proceso  en la
» asi también, o . ) »
Ideacion . . Faltan espacios disponibles, implementacion de la
documentar y difundir . ) B
. . adecuados, diferenciados y  gestion del
los resultados los  Muy bajo Medio Sl . o
divulgados para llevar a conocimiento no se
resultados de los ) »
. B cabo el proceso de ideacion.  han generado las
procesos de ideacion e o .
) » solicitudes para abrir
innovacion .
estos espacios dentro
adelantados. .
de la entidad
Dada la falta de
Evaluar los resultados L documentacién no se
Falta la realizacion de una .
de los procesos de y conocen estas ideas
. » ) » evaluacién de los procesos .
ideacién e innovacion . . L ejecutadas por parte
Muy bajo Medio Sl de ideacidn llevados a cabo L
adelantados en la . . de los funcionarios y
. . por los funcionarios del
entidad y analiza los €S por eso que no se
proceso .
resultados. ha generado ninguna
evaluacion.
Falta identificar, establecer, Ya que no existen
Desarrollar pruebas de desarrollar y documentar procesos de creacion
. B experimentacion, . . pruebas de experimentacion e ideacion no se han
Experimentacion Muy bajo Medio Sl

documentar y analizar

los resultados

a partir de los procesos de
creacion e ideacion que se

lleven a cabo en el proceso.

podido generar
pruebas de

experimentacion
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Continuacién Tabla 4.

78

Estado Existe una )
i o » ¢eual es la .
Categoria Actividad de gestion brecha — ¢porque existe?
Actual Esperado : recha:
P (si/no)
Falta generar )
. Apenas  se  estd
Implementar una estrategias para
. . . implementando esta
estrategia de cultura orientar la estrategia .
o . estrategia y no se
organizacional orientada . de cultura )
. y Medio Alto Sl o habia formulado
a la innovacion en la organizacional .
. . . teniendo en cuenta
entidad y analizar sus implementada por el
. factores como la
resultados. proceso hacia la y
. » innovacion
innovacion
Actualmente se
llevan a cabo
procesos de
Identificar, analizar, Falta evaluar los innovacion dentro del
evaluar y poner en métodos para aplicar area de  talento
marcha métodos para Medio Alto Sl los procesos de humano sin embargo
aplicar  procesos de innovacion que se estos no se evalan
innovacion en la entidad. tienen. por falta de wuna
metodologia que le
permita medir este
rendimiento
Innovacién . Faltan  estrategias
Incluir en el Plan . Hasta este momento
. que le brinden al )
Estratégico del Talento . se estd generando el
proceso la capacidad .
Humano el . plan estratégico para
o de innovar y que
fortalecimiento de ) el proceso por esta
. . . estas estén )
capacidades en  Muy bajo Medio Sl . razén o se llevaba a
. N debidamente .
innovacion y llevar a cabo acciones para el
o documentadas o
cabo el seguimiento y fortalecimiento de las
y dentro del plan .
evaluacion de  los . capacidades de
estratégico del »
resultados. . innovacion
mismo
No se documentan
estos proyectos de
Formular, ejecutar, Falta documentar, innovacion
monitorear y difundir analizar y comparar  simplemente se
proyectos de innovacion . los resultados de la llevan a cabo y el
Bajo Alto Sl

para  solucionar las
necesidades de la

entidad.

ejecucién de los
proyectos de

innovacion

conocimiento

generado no  se
documenta es por
esto que no se pueden
realizar estos analisis




GESTION DEL CONOCIMIENTO ALCALDIA DE BUCARAMANGA

Continuacién Tabla 4.

79

. Actividad de una ¢eudles la i
Categoria o ¢porque existe?
gestion Actual Esperado brecha brecha?
(si/no)
Como Unicamente se
tiene un proyecto en
innovacion  vigente
Falta realizar y no se realizaban
Evaluar los resultados . . e .
difundir, el anélisis estas evaluaciones,
de los proyectos de .
. » Bajo Alto Sl de los resultados a se espera con el
innovacion de la . .
. los funcionarios del  avance de la
entidad. . .
proceso. implementacion de
esta dimensién
lograr mas de estos
» proyectos
Innovacion
Falta documentar, y
compartir el No existe ningln
Participar en eventos y conocimiento procedimiento  que
actividades de generado a partir de  indique como se
innovacion,  ademas, la participacion en debe documentar y
divulgar los resultados Bajo Alto Sl dichos eventos, compartir el
de los proyectos de dado que este puede  conocimiento que se
innovacion de la ser relevante para el  genera a partir de la
entidad. mejoramiento participacion en
continuo del dichos eventos
proceso
Falta realizar y
o Aunque se han
evaluar actividades
» identificado algunas
de formacion 'y .
o L necesidades de
Identificar las capacitacion para el L
. investigacion se han
necesidades de personal de la
L . L . ) hecho de manera
Investigacion  investigacion en la Bajo Alto Sl entidad que les

entidad, implementar

acciones y evaluarlas.

permitan participar
en el desarrollo de
investigaciones
previamente

identificadas

aislada en todo el
proceso, lo que no
permite hacer un
registro de las

mismas
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Continuacién Tabla 4.

80

Estado Existe
. Actividad de una ¢eudles la i
Categoria » ¢porque existe?
gestion Actual Esperado brecha brecha?
(si/no)
Participar en eventos o
. . Falta identificar
académicos nacionales . o
. . posibles No se participa en
0 internacionales L .
. participaciones del este tipo de eventos,
gestionados  por la
. . . . personal en eventos  puesto que no se
entidad como asistenteo  Muy bajo Medio Sl . .
. » académicos conoce 0 no se tiene
panelista (presentacion . ) y
. i nacionales informacion  sobre
de ponencias, articulos . .
) L gestionados por la  los mismos
de investigacion, . o
. . . entidad y asistir.
asistencia activa).
No se ha generado
Participar en semilleros, Falta llevar a cabo un  proceso  ni
equipos, grupos de investigaciones en  benchmarking sobre
investigacion y/o redes conjunto con semilleros o grupos
académicas . . semilleros o grupos de investigacion
L . Muy bajo Medio Sl . L . .
Investigacion relacionadas con la de investigacion  dispuestos a trabajar
mision de la entidad, que estén alineados en conjunto en el
ademas, publicar a la misionalidad de  proceso de la entidad
resultados. la institucion para la generacion de
proyectos
Falta establecer una  No todo el personal
estrategia que le conoce los distintos
Evaluar el grado de . . . .
L permita compartir  medios y estrategias
acceso al conocimiento .
- . con todo el personal utilizadas para
explicito de la entidad y . . .
. . las diferentes  difundir la
el personal conoce las  Muy bajo Medio Sl . ] N
herramientas para informacion del

diferentes herramientas
para acceder a él en

tiempo real.

acceder al
conocimiento
explicito del
proceso

proceso es por esto
que dentro  del
mismo encontramos

trabajo en islas

Al evaluar el segundo componente llamado “Herramientas de uso y apropiacion” el cual busca
“Identificar y gestionar aquellas herramientas y procesos que permitan obtener, organizar,
sistematizar, guardar y compartir facilmente los datos e informacion de la entidad; dichas

herramientas permiten un manejo de la informacion confiable y de facil acceso para los servidores
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publicos” (Funcion Publica, 2016), se obtiene una calificacion de 18,8 la cual corresponde a un

nivel Muy bajo.

Componente de herramientas para uso y apropiacion

40
35 34
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- ceosscccccescnsnnsseccccbivocscacssscnnncences
15 12,3
10

5

0

Evaluacion Clasificacion y mapa del Priorizacion

conocimiento

Figura 10. Calificacion de las categorias que integran el componente de herramientas para uso y apropiacion.

No obstante, teniendo en cuenta la evaluacion por categorias que integran este componente y
las observaciones realizadas, se pudo establecer que el proceso realiza una priorizacion de
necesidades tecnoldgicas para la gestion del conocimiento e innovacion (ver figura 10.) y cuenta
con parametros que le permiten una adecuada recoleccion de datos, sin embargo, no se identifican
plenamente las herramientas con las que contaran para uso y apropiacion del conocimiento y su
grado de interoperabilidad. Ademas, carece de metodologias las cuales le permita al proceso

identificar y establecer un inventario del conocimiento tacito presente dentro del mismo.

El anélisis de brechas y problematicas se realizd teniendo en cuenta los mismos factores
utilizados anteriormente en el componente de generacion y produccion, los resultados de este

andlisis se muestran a continuacion en la tabla 6.
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Tabla 5.

82

Anélisis de brechas y problematicas presentes en el componente de herramientas para uso y apropiacion.

. Estado Existe una
i Actividad de i .
Categoria y brecha ¢Cual es la brecha? ¢Porque existe?
gestion Actual Esperado
(SI/NO)
Falta identificar vy
Identificar y establecer como No existe ningun
evaluar el estado realizar evaluaciones  procedimiento 0
de funcionamiento periddicas a las directorio en el cual se
de las herramientas Bajo Alto Sl herramientas de uso  describan las
de uso y y apropiacion del herramientas con las
apropiacion  del conocimiento Yy que cuentael procesoy
conocimiento. documentar los  su utilidad
resultados
Determinar el
grado de o L
) . Se debe identificar y  Nadie tiene claro para
interoperabilidad o
. verificar el grado de que se usa cada
» de las herramientas . . . o . .
Evaluacion d Muy bajo Medio Sl interoperabilidad de  herramienta y si son
e uso
L las herramientas de realmente Utiles en el
apropiacion  del o
. uso y apropiacion. proceso
conocimiento de la
entidad.
Identificar,
clasificar y No se tiene establecido
. Se debe documentar ;
actualizar el o como se haria esa
. un  procedimiento »
conocimiento . documentacion  por
. ) . para actualizar de
técito de la entidad Medio Alto Sl o que hasta este
» manera periddica el .
para la planeacion o . momento se quiere
L conocimiento tacito »
del conocimiento implementar la gestion
) del proceso o
requerido por la del conocimiento
entidad.
Priorizar las
necesidades de
tecnologia para la Al no saber cdmo se
gestion del o esta llevando a cabo la
o Falta identificar »
conocimiento y la . gestion del
L . B todas las necesidades o
Clasificacion  innovacion en la . conocimiento el
. . . de tecnologia para la
y mapa del entidad, contar con Bajo Medio Sl proceso no ha

conocimiento

acciones a corto,
mediano y largo
plazo para su
adecuada gestion y
evaluarlas

periodicamente.

gestion del
conocimiento y la

innovacion

priorizado que
herramientas necesita
para llevar a cabo la

misma.
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Continuacién Tabla 5
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o Estado Existe una
i Actividad de i .
Categoria » brecha ¢Cual es la brecha? ¢Porque existe?
gestion Actual Esperado
(SI/NO)
Priorizar las
necesidades de
tecnologia para la Al no saber cémo se
gestion del o esté llevando a cabo la
L Falta identificar »
conocimiento y la . gestion del
L . » todas las necesidades o
Clasificacion y innovacion en la i conocimiento el
. . . de tecnologia para la
mapa del entidad, contar con Bajo Medio Sl » proceso no ha
o . gestion del o
conocimiento acciones a corto, L priorizado que
. conocimiento y la . .
mediano y largo . » herramientas necesita
innovacion
plazo para su para llevar a cabo la
adecuada gestion y misma.
evaluarlas
periédicamente.
Contar con
. Falta establecer
herramientas  de
" canales de
analitica L El proceso cuenta con
o comunicacion  para
institucional para bases de datos, pero
) . . dar a conocer las L
el tratamiento de Bajo Medio Sl . falta la apropiacion por
. diferentes
datos conocidas y . parte del personal para
herramientas de . .
son usadas por el . realizar el analisis
analitica
talento humano del o
institucional.
proceso
Contar con
parametros y Falta establecer
procedimientos procedimientos  de
para la recoleccién calidad que permitan el andlisis de los datos
L de datos de calidad . . llevar a cabo su realizado por el
Priorizacion Bajo Medio Sl

que permitan llevar

andlisis para la toma

personal del proceso

a cabo su analisis de decisiones  aun es incipiente
para la toma de basadas en
decisiones basadas evidencia.

en evidencia.

El tercer componente a evaluar corresponde a la “Analitica institucional” la cual “Permite
convertir los datos producidos por la entidad en conocimiento Util para la toma de decisiones por
medio de su analisis” (Funcion Publica, 2016). En este caso el proceso obtuvo una calificacion de

20.1, determinando asi un nivel Muy bajo en su desarrollo.
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COMPONENTE DE ANALITICA
INSTITUCIONAL

30 28
25
25
ececcccesccccscssssssssccccscscsccscscsscse 23
20
15
15
10
5
0
Diagnostico general Planeacion Ejecucion de analisis y
visualizacion de datos e
informacion

Figura 11. Calificacion de las categorias que integran el componente de Analitica institucional.

Es importante mencionar que durante la evaluacion a las categorias de dicho componente la
minima calificacion la obtuvo “Ejecucion de analisis y visualizacion de datos e informacion”
(ver figura 11 ') con un puntaje de 15 posiciondndose en un nivel Muy bajo, sin embargo indagando
en las observaciones realizadas por los funcionarios se puede inferir que la principal problemética
presente se debe a que el proceso no cuenta con metodologias las cuales les permitan desarrollar

y fortalecer las habilidades del talento humano en materia de analitica institucional.

La brecha importante en este componente se da entre el diagnostico general y la planeacién con
respecto a la ejecucion de andlisis y visualizacion esto se debe a que el proceso conoce los
parametros y realiza la recoleccion de datos que son relevante para el proceso sin embargo el
proceso aun no cuenta con las habilidades para desarrollar el analisis de la informacion que
recolecta lo que dificulta tomar decisiones y generar soluciones a partir de esta informacion. El

analisis de las brechas y problematicas presentes se expone a continuacion en la siguiente tabla 7.
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Tabla 6.

Analisis de brechas y problematicas presentes en el componente de analitica institucional.

85

ESTADO Existe una
Categoria Actividad de gestion Actual Esperado brecha ¢Cuél es la brecha? ¢ Porque existe?
(SI/NO)
Contar con un Bajo Medio Sl Falta documentar las el analisis de datos
inventario de analitica decisiones tomadas a que se realiza en el
institucional. partir del analisis de proceso aun es
datos e informacion. incipiente y nadie en
el proceso se ha
querido apropiar
Establecer parametros Bajo Alto Sl Se debe establecer los Hasta el momento
Diagnéstico de calidad para la canales de acceso ala  solo se cuenta con lo
general recoleccién de datos que informacién por parte relacionado con la
permitan  analizar y de los funcionarios politica de datos
reorientar la entidad del proceso.
hacia el logro de sus Establecer canales de
metas propuestas. facil acceso de la
informacién para con
los grupos de valor de
la entidad.

Planeacion Contar con un plan de Bajo Medio Sl Falta registrar las se entiende la
analitica de datos para la decisiones tomadas a  importancia, pero no
entidad. partir de  sellevaa cabo el plan

identificacién y  de analitica de datos,
clasificacion de los  no se realiza ninguna
datos e informacién  documentacion en el
susceptibles de  procesoy se cree que

andlisis. es por falta de
capacidades para esta

analitica
Ejecucion de Desarrollar y fortalecer Muy Medio Sl Falta establecer una Al no implementar la
analisis y las  habilidades vy bajo metodologia para gestion del

visualizacion de
datos e

informacion

competencias del
talento  humano en
materia de analitica
institucional.

desarrollar, fortalecer
y realizar el
diagnostico de las
habilidades y
competencias del
talento  humano en
materia de analitica
institucional.
Establecer
capacitaciones en

analitica institucional.

conocimiento no se
habia visto necesaria
la busqueda del
fortalecimiento de

estas capacidades
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ESTADO Existe una
Categoria Actividad de gestion Actual Esperado brecha ¢Cudl es la brecha? ¢ Porque existe?
(SI/NO)
Desarrollar analisis Bajo Medio Sl Se debe establecer
descriptivos, predictivos como se llevan a cabo
y prospectivos de los los analisis el proceso cuenta con
resultados de su gestion predictivos de los bases de datos pero
para determinar el grado resultados de gestién  los funcionarios no
avance de las politicas a para determinar el realizan ningin
cargo de la entidad y grado avance de las analisis con estos
toma  acciones  de politicas a cargo de la
mejora. entidad
Definir los indicadores Muy Medio Sl Se debe medir el laimplementacion en
de medicién de madurez bajo grado de madurez de gestion del
de la gestion del GESCO y analizar los conocimiento es
conocimiento 'y la resultados obtenidos  nueva para el proceso
Ejecucion de innovacion  en la Falta establecer un
analisis y entidad, medir el grado programa de gestion
visualizacion de  de avance y analizar los del conocimiento y la
datos e resultados para definir innovacion a partir del
informacion un programa de gestion andlisis  de los
del conocimiento y la resultados obtenidos
innovacion, asi también,
llevar a cabo acciones de
mejora.
Contar con repositorios Bajo Medio Sl Falta establecer y  Se tenia conocimiento

de informacion de facil
acceso y conocidos por
el talento humano de la
entidad, ademéas de
definir lineamientos
para documentar las
buenas  préacticas 'y

lecciones aprendidas.

disefiar un repositorio
de buenas précticas y
lecciones aprendidas
que sean de facil
acceso para el

proceso.

de buenas practicas,

pero no existe ningun

método o modelo de
como hacer el

repositorio

El cuarto y ultimo componente evaluado corresponde a “Cultura de compartir y difundir” el

cual busca la “difusion y refuerzo de la gestion del conocimiento, en este se evidencia la estrategia

y vision comunicativa de la entidad, asi mismo, busca la consolidacion de redes de conocimiento

y la construccion o fortalecimiento de metodologias de ensefianza-aprendizaje” (Funcion Publica,

2016). Sin embargo, este componente obtuvo una calificacion de 13,8 puntos y la posiciona en un
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nivel Muy bajo, ademas, respecto a los anteriores componentes evaluados, este obtuvo la minima
calificacion.

Componente de cultura de compartir y difundir

14,6 14,4
14,4

14,2
14

13,8 cececccecccocscccscocccccscnsse 1318
13,6

13,4 132
13,2

13
12,8
12,6
Establecimiento de acciones Consolidacion de la cultura de
fundamentales compartir y difundir

Figura 12. Calificacion de las categorias que integran el componente de cultura de compartir y difundir.

A partir de las observaciones realizadas por los funcionarios y los resultados de la calificacion
de las categorias que integran este componente s ver figura 12, se pudo determinar que el proceso
no establece lineamientos para asegurar su memoria institucional y tampoco define las estrategias
que implementaran para compartir y difundir el conocimiento que alli se produce, lo que impide
el desarrollo de este componente y por tanto de la dimensién. Aunque la menor calificacion la
tenga el establecimiento de acciones fundamentales como lo indica la figura es importante
establecer que el proceso no tiene un plan o metodologia en el cual se establezcan las medidas a
seguir para compartir y difundir la informacion por tanto se dificulta establecer una cultura que le
permita al proceso estar al tanto de la informacion que se genera y que puede ser de gran utilidad

para generar soluciones efectivas a problemas que se generen.

A continuacion, en la tabla 8 se presenta el analisis de las brechas y problematicas presentes

para el componente de cultura de compartir y difundir.
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Tabla 7.
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Anélisis de brechas y problematicas presentes en el componente de cultura de compartir y difundir.

Estado Existe
; . B Actual  Esperado una ¢Cuél es la .
Categoria Actividad de gestion ¢Porque existe?
brecha brecha?
(SI/NO)
Falta establecer los Se documenta, pero no se
lineamientos  para tiene establecido como se
y asegurar y realiza, y generalmente no
Contar con documentacion )
o documentar la se organiza de forma
de la memoria institucional . .
. o memoria estandarizada
de fécil acceso, asi mismo, o
) » Muy . institucional
llevar a cabo la divulgacion . Medio Sl
o » bajo Falta documentar la
de dicha informacion a sus .
) memoria
grupos de valor a través de o
o o institucional de
medios fisicos y/o digitales
acuerdo a los
lineamientos
establecidos
Contar con estrategias y Falta definir una en el proceso se generan
planes de comunicacion estrategia y plan de  comunicaciones, pero no
para compartir y difundir el comunicacion para se tiene claro el
conocimiento que produce Muy Medi S compartir y difundir  procedimiento para
edio
la entidad tanto al interior bajo el conocimiento que  hacerlo y cudles de las
o como al exterior de esta, a produce el proceso herramientas se deben
Establecimiento } ) .
. través de herramientas utilizar.
de acciones . o
fisicas y digitales
fundamentales )
Falta hacer un Solo estan los que se han
o inventario de los hecho a través de los
Participar con las buenas y
. proyectos de gestion  proyectos de
practicas en sus proyectos : . .
y . Muy . mejoramiento  continuo
de gestién en convocatorias . Medio Sl . )
. . bajo para otorgar incentivos
0 premios nacionales e L
. . pecuniarios, el proceso
internacional.
hasta ahora no ha generado
mas proyectos.
Desarrollar proyectos de Falta establecer Se han hecho algunas
aprendizaje en  equipo lineamientos para la  actividades en este sentido,
(PAE) dentro de su generacion de a través del SIGC, sin
planeacion anual de acuerdo proyectos de embargo, el proceso no
con las necesidades de Muy . aprendizaje en tiene claro que
o ) . Medio Sl . o .
conocimiento de la entidad. bajo equipo (PAE) de conocimiento es necesario

Evaluar los resultados para
llevar a cabo acciones de

mejora.

acuerdo con las
necesidades de
conocimiento  del

proceso

para generar una mejora

continua
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Estado Existe
; . ., Actual  Esperado una ¢Cudl es la .
Categoria Actividad de gestion ¢Porque existe?
brecha brecha?
(SI/NO)
Se debe identificary  dado que hasta ahora se
Generar espacios formales e establecer espacios estd implementando esta
informales de cocreacion M formales en los que dimensién no se habia
. uy . .
que son reconocidos por el bai Medio Sl el talento humano generado la necesidad de
3jo . .
talento humano de Ia pueda compartir  estos espacios
entidad. ideas para la
cocreacion.
Falta establecer Solo se realizan unas
c . espacios  formales  hoquefias  jornadas  de
ontar ~ con  espacios para compartir y liracic )
- - socializacion para quienes
formales para compartir y retroalimentar el para g
. imi tienen la oportunidad de
retroalimentar su conocimiento  del P
conocimiento en la Muy proceso asistir a eventos fuera de la
" _ _ Medio si Programar ciudad
programacion de la entidad, bajo encuentros en los
evaluar su efectividad y espacios  formales
I b . q definidos para
evar a cabo acciones de compartir y
mejora. retroalimentar el
conocimiento  del
proceso
o Falta buscar eventos ~ Se ha participado, pero no
Establecimiento . y
) de innovacion que se  documentado porque no se
de acciones . . L
hayan realizado y tiene ningdn
fundamentales . . . - .
averiguar si alguien  procedimiento establecido
del proceso ha para la correcta
participado en el documentacion
Gltimo  afio en
o . calidad de asistente
Participar en  espacios
. . . 0 ponente
nacionales e internacionales .
., compartiendo el
de gestion del o
. Muy . conocimiento e
conocimiento, . Medio Sl o .
) bajo identificar posibles
documentarlos y compartir
eventos que se

la experiencia al interior de

la entidad.

puedan desarrollar al
interior  de la
entidad.

Falta documentar la
participacion a
espacios de gestion
del  conocimiento
generados al interior

del proceso.
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Estado Existe
; . ., Actual  Esperado una ¢Cuél es la .
Categoria Actividad de gestion ¢Porque existe?
brecha brecha?
(SI/NO)
Falta identificar No se ha realizado nada
posibles redes de relacionado con el tema al
o . conocimiento, interior del proceso
Participar activamente en .
o comunidades de
redes de conocimiento, o )
. . practica 0 equipos
comunidades de practica o
. transversales  Falta
equipos transversales para .
. . o Transferir
intercambiar  experiencias, Muy . . y
L . Medio Sl informacion a las
fomentar el aprendizaje y la bajo
. L . redes de
innovacion publica, ademas L
. conocimiento,
de plantear soluciones a .
comunidades de
problemas de la . .
n . practica 0 equipos
administracién pablica.
transversales con los
que se esté
trabajando
Se deben identificar  por ahora solo se mantiene
Contar con alianzas para posibles actores para  alianza permanente con la
Establecimiento ~ fomentar soluciones generar alianzas ESAP, EL SENA y las
de acciones innovadoras, nuevos 0 Bajo Medio Sl estratégicas que universidades
fundamentales mejorados  métodos Yy fortalezcan acciones
tecnologias para la entidad. de innovacion en el
proceso
Se debe identificarla  se han identificado, pero
oferta y demanda de  no se han documentado
cooperacion técnica
con otras entidades,
y organismos 0
Mantener cooperacion L
o ] instituciones  que
técnica con otras entidades, .
. o potencien el
organismos o instituciones Muy . .
. . Medio Sl conocimiento  del
que potencien el bajo

conocimiento de la entidad

y facilitar su intercambio.

proceso y facilitar su
intercambio.

Falta establecer una
estrategia para
divulgar la oferta y
demanda de

cooperacion técnica
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Una vez terminado el diagnostico y el analisis de las brechas y problematicas presentes en cada
uno de los componentes que integran la dimension de gestion del conocimiento e innovacion se
puede determinar las actividades que son llevadas a cabo por el proceso y se consideran parte de

la gestidn del conocimiento las cuales corresponden a:

Inventarios de conocimiento de los subprocesos llevados a cabo

Identificacion y realizacion de capacitaciones teniendo en cuenta las necesidades de su personal

Implementacion de un software interno para la comunicacion

Documentacion y registro de actividades

Si bien se realizan estas actividades, esto no les permite llegar a un nivel 6ptimo de
implementacion de dicha dimensidn, dejando de esta manera al proceso en un nivel muy bajo para

el cumplimiento de esta dimension.

Por esta razon es importante disefiar un plan de accion acorde a las principales problematicas y
brechas encontradas durante el analisis, para esto es importante tener en cuenta cada uno de los
analisis de brechas presentes realizado para cada uno de los componentes y las actividades que se
deben cumplir para poder llegar al estado esperado por la entidad, y el cual garantice la correcta
implementacion de la dimensidn, logrando establecer el proceso en un nivel més alto el cual

mejore su competitividad a nivel institucional.
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7. Disefio del plan de accidon

Durante una reunion programada dentro de la oficina de planeacion estratégica de la alcaldia de
Bucaramanga en la cual estuvo presente el comité institucional del MIPG de la entidad y la lider
del proceso de gestion del talento humano, se llevé a cabo la socializacién del analisis de brechas
y problematicas presentes realizado anteriormente, durante esta reunién el comité acordé formular
un plan de accion a partir de las brechas que ellos consideran tienen un mayor grado de prioridad.

El comité establece como prioridad las brechas que involucren las siguientes actividades:

e Documentacion de informacion generada por el proceso.

e Generacion de conocimiento a través de reuniones periddicas.

e Recoleccion de informacion y conocimiento generado al interior del proceso.

e Documentacién de experiencias o lecciones aprendidas dados los problemas generados
cotidianamente al interior del proceso.

e Comunicacion interna.

e Analitica institucional.

e Actividades que ya se encontraban en planeacion o ejecucion.

Para el comité también fue necesario definir que existen brechas que no se consideran prudentes

atacar dados los siguientes cambios o factores presentes al interior de la entidad tales como:

e Cambios administrativos a partir de las elecciones llevadas a cabo en el afio 2019.
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e Finalizacion de contratos, esto reduciria la capacidad de personal con la que cuenta el
proceso dado que el 54% de los funcionarios se encuentra vinculado por modalidad de
contrato de prestacion de servicios.

e Disponibilidad de recursos y espacios fisicos con los que cuenta el proceso.

Durante la reunion también se propuso elaborar una matriz de asignacion de responsabilidades
(RACI) mediante la cual se describe la responsabilidad que tienen los diferentes recursos
(personas, grupos, roles) que aparecen como columnas de la tabla 9, con los diferentes procesos o
actividades que estamos definiendo las cuales aparecen como filas en la tabla. En esta matriz se
tienen en cuenta para la toma de decisiones los lideres del proceso los cuales son los encargados
de supervisar todas las actividades que se pretendan realizar. A continuacion, se presenta la matriz

planteada.
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Tabla 8.
Matriz RACI
o Actividad Descripcion Asignaciones
:-g Responsable Aprueba Consulta Informa
© (R) A) © Q)
Generacion y Se centra en las Profesional Secretario Sub secretario Lideres de
Produccion de actividades especializado  Administrativo  administrativo proceso
Conocimiento tigglseor;itgzra (Ederit Orozco) (Jorge Enrique (Senaida Servidores
grupos de Rueda) Téllez) Publicos
o servidores
Q plblicos capaces
o de idear,
investigar,
experimentar e
innovar en sus
actividades
cotidianas
Capturae Captura la Profesional Secretario Sub secretario  Profesional en
Instrumentalizacion informacion, la especializado Administrativo  administrativo comunicaciones
§ del Conocimiento vuelve explicita (Ederit Orozco) (Jorge Enrique (Senaida Todos los
© y la codifica para Rueda) Téllez) servidores
poder analizarla publicos
Compartir El conocimiento Profesional Secretario Secretario Profesional en
Informacion generado es especializado Administrativo  Administrativo comunicaciones
compartido a (Ederit Orozco) (Jorge Enrique  (Jorge Enrique Todos los
o traves de Rueda) Rueda) servidores
© maltiples Sub secretario publicos
herramientas o administrativo
espacios de (Senaida
divulgacion Téllez)
Aplicar Aplica la Lider del proceso Secretario Sub secretario  Profesional en
Informacion para  informacion para Administrativo  administrativo  comunicaciones
o Toma Decisiones la toma de Todos los (Jorge Enrique (Senaida Todos los
E decisiones en las servidores Rueda) Téllez) servidores
acciones que publicos publicos
realiza.
Evaluar Resultados  Eval(a impacto Profesional Sub secretario  Sub secretario Todos los
o al tomar decisiones  de las decisiones especializado administrativo  administrativo servidores
i con los datos. tomadas (Ederit Orozco) (Senaida (Senaida publicos
Téllez) Téllez)




GESTION DEL CONOCIMIENTO ALCALDIA DE BUCARAMANGA

Continuacién Tabla 8

95

o Actividad Descripcion Asignaciones
:-g Responsable Aprueba Consulta Informa
© (R) (A) ©) (1)
Mejoramiento Revisa los Profesional Secretario Sub secretario  Profesional en
Proceso de resultados y especializado Administrativo  administrativo  comunicaciones
Decisiones establece (Ederit Orozco)  (Jorge Enrique (Senaida Todos los
§ acciones para Rueda) Téllez) servidores
= mejorar en la publicos
siguiente
iteracion
Difunde Resultados Comparte los Profesional en Sub secretario Profesional Profesional en
resultados y comunicaciones  administrativo  especializado  comunicaciones
establece casos (Senaida (Ederit Todos los
~ de éxito, casos Tellez) Orozco) servidores
g de negocio, Secretario pablicos
lecciones Administrativo
aprendidas, etc. (Jorge Enrique
Rueda)
La entidad aprende Se apropia el Todos los Todos los Todos los Todos los
conocimiento, se servidores servidores servidores servidores
mejoran los publicos publicos publicos publicos
i procesos, se
<
cumplen las
metas se genera
valor publico
Nota:
R: Responsable
A: Aprobar
C: Consultado
Informado

Teniendo en cuenta que el proceso de gestion del talento humano esta adscrito a la secretaria

administrativa de la entidad, las decisiones de todas las actividades a implementar por el proceso

de gestion del talento humano estaran a cargo de los funcionarios que se definen en la matriz.
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Como parte de la gestion del conocimiento que se pretende llevar a cabo dentro del proceso y
en complemento a la matriz de responsabilidades, se elaboro la caracterizacion de los perfiles y
cargos (ver tabla 10) que al momento se encuentran vigentes dentro del proceso de gestion del
talento humano. Esta caracterizacion se elabor6 con el proposito de conocer factores tales como:
numero de cargos, denominaciones de los empleos, tipo de vinculacion y tiempo promedio de
antiguedad. Dicha informacion servird de insumo para la formulacién de estrategias adecuadas

para el plan de accidn acorde a la situacion actual del proceso.

Tabla 9.

Caracterizacion de perfiles y/o cargos de los funcionarios del proceso de gestion del talento humano

Tiempo
Proceso No de Denominacién del empleo Tipo de vinculacion promg@o de
cargos antigliedad
(meses)

Gestion del 1 Secretaria de despacho Libre nombramiento y 48
talento humano remocion

Gestion del 4 Abogado Cps 30
talento humano

Gestion del 3 Auxiliar administrativo Carrera administrativa 32
talento humano

Gestion del 7 bachiller académico Cps 26
talento humano

Gestion del 3 Técnico operativo Carrera administrativa 35
talento humano

Gestidn del 1 Contadora Cps 48
talento humano

Gestion del 3 Profesional universitario Carrera administrativa 46
talento humano

Gestion del 2 Administracion de empresas Cps 45
talento humano

Gestion del 3 Auxiliar de servicios generales Provisionalidad 8
talento humano

Gestidn del 7 Auxiliar administrativo Provisionalidad 18
talento humano

Gestién del 1 Tecnologia Cps 25

talento humano
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Continuacion Tabla 9
Tiempo
Proceso No de Denominacién del empleo Tipo de vinculacion promg@o de
cargos antigiiedad
(meses)
Gestion del 1 Tecnologia en administracion Cps 48
talento humano documental
Gestidn del 1 Profesional universitario Libre nombramiento y 48
talento humano remocion
Gestion del 1 Subsecretaria de despacho Libre nombramiento y 48
talento humano remocién
Gestion del 1 Practicante del SENA Practicante Sena 6
talento humano
Gestion del 1 Profesional especializado Carrera administrativa 36
talento humano
Gestion del 1 Ingenieria industrial Cps 48
talento humano
Gestion del 1 Psicologia Cps 48

talento humano

A partir de la tabla anterior es posible inferir que los cargos con mayor responsabilidad en la

toma de decisiones dentro del proceso a diferencia de los demas suelen tener un mayor tiempo de

antiguedad la cual tiene una relacion directa al tipo de vinculacién por el cual se contratd, otro

factor importante es que se evidencia convenios con entidades como el SENA lo que garantiza que

la entidad posee relacion con otras entidades de educacion superior, factor de gran importancia

para la formulacion del plan.

Una vez se realiza el analisis de la informacion presente en los anteriores numerales tales como:

el diagndstico previo, analisis de brechas y problematicas, la matriz RACI, y la caracterizacion de

perfiles y cargos, se formula el plan de accion mas acorde a las capacidades y resultados esperados

del proceso.
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7.1  Plan de accion formulado para la implementacion de la dimension de gestion del
conocimiento e innovacion en el proceso de Gestion del Talento Humano de la Alcaldia de

Bucaramanga

La formulacién del plan se enfocé en la elaboracion de fichas técnicas las cuales contienen las
brechas y problematicas que se cubriran al cumplir con las estrategias que alli se proponen, estas
estrategias se generan a partir de investigaciones realizadas las cuales buscan dar solucién a los
problemas hallados anteriormente. Cada estrategia cuenta con un nombre y una descripcion de lo
que se haria en cada una de ellas, los recursos necesarios para llevarlas a cabo y la duracién que se

considera apropiada para su implementacion.

Estas fichas le dardn libertad al proceso de determinar cuales problematicas considera
representan un mayor interés y deben ser implementadas en primer lugar. Los lideres del proceso
seran libres de determinar la fecha en la cual desean iniciar la implementacidn de estas actividades
teniendo en cuenta los cambios administrativos que se generaran a partir de las elecciones
departamentales y municipales del afio 2019, el cambio de los miembros que hacen parte del
comité institucional del MIPG y la reduccién en el personal que integra el proceso dada la

finalizacién de los contratos por prestacion de servicios.

Mediante las estrategias propuestas se pretende llegar cubrir las brechas presentes en el proceso
y que el comité considera son de mayor importancia para generar un impacto de manera inmediata
en la implementacidn de la gestion del conocimiento e innovacién dentro del proceso teniendo en

cuenta el estado al cual se pretende llegar en los periodos de pequefio, mediano y largo plazo.
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A continuacion, se presentan cada una de las estrategias propuestas teniendo en cuenta los

componentes a los cuales pertenecen.

7.1.1 Generacion y produccion.

7111 Estrategia 1 — El baul del conocimiento. Durante el desarrollo de la estrategia se

disefio un manual para el uso de la herramienta el cual se relaciona en el Apéndice H.

ooy “lﬁ PLAN DE ACCION PARA LA GESTION DEL CONOCIMIENTO
s EN LA ALCALDIA DE BUCARAMANGA

COMPONENTE AL
BRECHA A CUBRIR: QUE CORRESPONDE CATEGORIA
Falta de documentacion y divulgacion de las soluiciones GENERACION Y Ideacién
efectivas generadas por los funcionarios en el proceso. PRODUCCION

Falta establecer y disefiar un repositorio de buenas practicas Ejecucion de analisis

) . . _ ANALITICA L
v lecciones aprendidas que sean de facil acceso para el INSTITUCIONAL y wsua.hzacm de
proceso. datos e mformacion
NOMBRE DE LA MEDIDA:

El baiil del conocimiento

En conjunto con la secretaria de las tic's se disefio y
desarrollo um repositorio de lecciones aprendidas y buenas
préacticas en el cual los funcionarios describen cuales fueron

esas soluciones efectivas, buenas practicas y/o lecciones Talento Humano:

aprendidas con el proposito de generar conocimiento, Ingenieros de sistemas
documentarlo y divulgarlo a los demés funcionarios esto Lideres del Proceso de Gestion del talento
teniendo en cuenta que este repositorio se puede encontrar Humarno

Fisicos:

en lnea y es de facil acceso
Nota: Como evidencia del desarollo de esta medida se deja Equipos de computo con acceso a la Web
el link de acceso y el manuval realizado. Ver apendice H
hitp://lecciones.bucaramanga.gov.co/

Diciembre 2019 Marzo - Abril 2020 ) -‘\go_\lo 2020 -
Desarrollo de El Baul del Prueba piloto Completa implementacion
conocimiento por parte del proceso

Figura 13. Generacidn y produccion: Estrategia 1 — El badl del conocimiento.
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7.1.1.2 Estrategia 2 — Brains torming como método de ideacion y creacion.

e ‘"H PLANDE ACCION PARA LA GESTION DEL CONOCIMIENTO
Santander ENLA ALCALDIA DE BUCARAMANGA
) COMPONENTEAL QUE

BRECHA A CUBRIR: CATEGORIA
Falta I realizacitn de una evaliacitn de los procesos de ideacion llevados a cabo por los GENERACION Y Ldeacion
funcionarios del proceso PRODUCCION
o i bl ol b e SRS mcony |
proceso e procese- PRODUCCION P

NOMBRE DE LA MEDIDA:
Brainstorming como método de ideacion y creacion

Esta estrategia consiste en una, tormenta de ideas o luvia de ideas. Es una técnica
emmentemente grupalla en l cual se mvolucraria todo el proceso de gestion del talento humano
para la generacion de ideas.

;Camo se realizar?

Se plntearfin sesiones de entre 30 a 45 minutos, estas sesiones pueden llevarse a cabo wa vez
por semana o al cabo de 15 dias hdbiles, dentro de los cuales se recopilarian los problemas que
surgieron durante los dias laborados v se generardn ideas para solucionarlos.

En esta técnica se proponen 7 condiciones ks cuales se describen a contmuacion:

1. Aphzar el uicio

2. Fomentar ideas locas

3. Construir scbre las ideas de los demds

4. Centrarse en el tema a tratar es dectr el problema planteado

5. Una conversacion a h vez

Talento Humano:
Integrantes del proceso de gestion del talento
Iumano
Fisicos:

6. Ser visual, lo importante es transmir .
sak, sillas para el grupo, pizamra grande o

7. Cantidad sobre calidad , es ideal conseguir tantas ideas nuevas como sea posible para el .
cuaderno de notas para apuntar las ideas,

proceso . . .
grabadora (opcional), reloj, post-its.

una vez se generen estas sesiones se documentaran las ideas generadas y cuales podrian
implementarse enun transcurso no mayor a un mes con el propdsito de evaluar ls ideas v
decisiones tomadas durante estas sesiones.
para medir el avance de estas sesiones se establecerfa un indicador el cual evaliaria la
efectividad de las ieas implementadas el cual consiste en :

Eficiencia de las ideas = i Juncionan
| ideas propuestas
Se espera que el encargado de medir este indicador sea el ider del proceso, con el proposito de
que se encuentre mformado de la mplementacion de la actividad.

se recamienda que al implementarse esta actwidad se mida de manera bimestral elavance de h estrategia mediante el mdicador propuesto

Figura 14. Generacion y produccién: Estrategia 2 — Brain storming como método de ideacion y creacién
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7.1.1.3 Estrategia 3 — Redefinicidon de oportunidades.
Im PLAN DE ACCION PARA LA GESTION DEL CONOCIMIENTO
— EN LA ALCALDIA DE BUCARAMANGA
. COMPONENTE AL
BRECHA A CUBRIR: QUE CORRESPONDE CATEGORIA
Falta generar estrategias para orientar la estrategia de cultura GENERACION Y Innovacion
organizacional implementada por el proceso hacia la innovacion PRODUCCION
Falta evaluar los métodos para aplicar los procesos de innovacion que se GENERACION Y | y
tienen. PRODUCCION nnovacion
Fatltan e?ra;egt:%s que ie t(;rlnden ai pc:oczso tIa cgplaclldad dte |tn'n(?vardquue GENERACION Y | -
es_ as estén debidamente documentadas dentro del plan estratégico de PRODUCCION nnovacion
mismo
NOMBRE DE LA MEDIDA:
Redefinicidn de oportunidades
Para formular esta estrategia debemos tener en cuenta que es de vital
importancia vincular a los lideres de cada area en la que se divide el
proceso asi como el lider del proceso con el fin de lograr establecer una
cultura de innovacion que cuente con el compromiso de todos
Teniendo en cuenta que el proceso se divide en diferentes areas se propone
llevar a cabo la siguiente actividad con el fin de generar ideas innovadoras
que contribuyan al mejoramiento del proceso
¢ Como se realizaria la actividad?
el propdsito de esta actividad es "destilar" nuevos conceptos a partir de una
idea principal. La actividad se llevaria de la siguiente manera: Talento Humano:
1.El area de trabajo debera reunirse con su respectivo lider, el lider del area | Integrantes del proceso de gestién del talento
debera escribir una oracion principal que es lo que se quiere poner en humano
marcha o cambiar Fisicos:
2.Posteriormente cada funcionario elegira palabras clave y las sala, sillas para el grupo, pizarra grande o
intercambiara con la oracién principal para crear diferentes alternativas. cuaderno de notas para apuntar las ideas,
3.finalmente se tendré la idea principal y una serie de combinaciones con las grabadora (opcional), reloj, post-its,
palabras clave que eligié cada funcionario lo cual permitird tener un amplio computador, TIC's
numero de ideas para la solucion de un problema en comin
4.Se debera documentar los resultados de la actividad e implementar una de
las ideas dadas
5. Mediante la implementacion de la idea generada en este espacio se
evaluara la actividad lo que permitira posteriormente generar acciones de
mejora que permitan alcanzar de mejor manera el objetivo.
se propone al proceso establecer el siguiente cronograma de manera mensual
Mes
| | .
Dia 0 _, Dia 15 Dia 30/0
Reunién inicial y Reunion de informe de Reunién de informe final y
generacion de ideas _resultados a partir de la propuesta de nuevo
implementacion de la idea problema
elegida

Figura 15. Generacion y produccién: Estrategia 3 — Redefinicion de oportunidades
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7.1.1.4 Estrategia 4 — Pasos para la innovacion.

|m PLAN DE ACCION PARA LA GESTION DEL CONOCIMIENTO
Santander EN LA ALCALDIA DE BUCARAMANGA

COMPONENTE AL QUE
CORRESPONDE
GENERACION Y

PRODUCCION
GENERACION Y
PRODUCCION

BRECHA A CUBRIR: CATEGORIA

Falta documentar, analizar y comparar los resultados de la ejecucion de los proyectos de innovacion Innovacién

Falta realizar y difundir, el andlisis de los resultados a los funcionarios del proceso. Innovacion

NOMBRE DE LA MEDIDA:
Pasos para la innovacion

Actualmente se encuentra solo un proyecto de innovacion, lo cual dificulta su analisis y comparacién, dado esto, se
propone establece una serie de pasos para llevar a cabo planes de innovacién dentro del proceso
¢ Como se realizaria?
Esta metodologia consiste en llevar a cabo 8 pasos para lograr ejecutar proyectos de innovacion
1. Objetivos: se debe especificar que propésito quiere cumplirse con el proyecto y plantear los objetivos para lograrlo
2. Definir los miembros del proyecto: definir quienes estaran a cargo de planear, ejecutar y evaluar el proyecto y
definir el grado de compromiso que tienen con el mismo
3. Definir la metodologia de trabajo:

3.1. Que se hara?

3.2. Quienes lo haran?

3.3. Como lo haran? Talento Humano:

3.4. Como se vera? Integrantes del proceso de gestion del talento humano
4. Equipo del proyecto: los miembros del equipo deben establecer como se aplicara la metodologia: gestién, gestores Fisicos:
de informacion, asesoria en proyectos, contenidos del proyecto. sala, sillas para el grupo, pizarra grande o cuaderno de
5.Determinar la plataforma tecnologica o virtual: se debe especificar la organizacion del proyecto teniendo en cuenta | notas para apuntar las ideas, grabadora (opcional), reloj,
los puntos anteriores , su estructura virtual: como se organizan los contenidos del proyecto post-its, computador, TIC's
6. establecer las bases de conocimiento: presentar los resultados del proyecto y si cumplido con el propésito
planteado inicialmente, el equipo también debe establecer como se transmitirdn estos resultados a: corto plazo,
mediano plazo, largo plazo.
7.Prospectiva: el equipo debe presentar un analisis de la evolucion del proyecto y un pronostico futuros posibles
8. Publicacion de la experiencia del proyecto: el equipo debe establecer e implementar una metodologia que le
permita compartir con los demas funcionarios como se preparo el proyecto y cuales fueron sus resultados.

Se propone al proceso llevar a cabo estas actividades de manera semestral, esto teniendo en cuenta la extension de los proyectos y que estos se pueden generar por areas de
manera simultanea lo que atribuird un mayor compromiso por parte de los funcionarios

Figura 16. Generacion y produccién: Estrategia 4 — Pasos para la innovacion
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7.1.15 Estrategia 5 — Procedimiento para la documentacion del conocimiento adquirido
en eventos. Durante el planteamiento de esta estrategia se disefio el formato para llevar a cabo la

documentacion del conocimiento adquirido en eventos, este documento se relaciona en el apéndice

m PLAN DE ACCION PARA LA GESTION DEL CONOCIMIENTO
Stue EN LA ALCALDIA DE BUCARAMANGA

COMPONENTE AL QUE

BRECHA A CUBRIR: CO SPONDE CATEGORIA

Falta d i imi i .
alta 0c1:1n.1ent.a'r, y cot.npartlr el conocimiento generado a partir GENERACION Y .
de la particpacion en dichos eventos, dado que este puede ser . Innovacién
. . . PRODUCCION
relevante para el mejoramiento contmuo del proceso
Falta identificar posibles participaciones del personal en eventos GENERACION Y Investiuacia
académicos nacionales gestionados por la entidad y asistir. PRODUCCION Hvestigacion
NOMBRE DE LA MEDIDA:

Procedimiento para la documentacion del conocimiento adquirido en eventos

Esta estrategia consiste en immplementar un procedimiento para
que los funcionarios lleven a cabo h documentacion del
conocimiento que se adquiere posterior a la asistencia a eventos
de mnovacién o de mterés para el proceso u entidad.

Este procediminto ya se encuentra en desarrollo y se compone
de dos parttes las cuales son descritas contmuacién:

1. Elfuncionario tendra que diligenciar un formato por medio del

cual se documentara el conocimiento adquirido por el mismo Talento Humano:

durante su asistencia al evento Funcionarios del proceso

2. Posteriormente el funcionario tendra que elegir elmétodo el Fisicos:

cualusara para compartir dicho conocimiento con los demas impresion del formato, e implementos de papeleria
funcionarios del proceso, para esto de establecen 3 que el funcionario considere pertinente para levar a

metodologias: capacitacién, Kidicas, nfografias generadas por éL | cabo la socializacion del conocimiento adquirido
como evidencia del desarrollo del procedimiento se adjunta el
formato de la asistencia y la propuesta del procedimiento.Ver
apendice I. Formato Informe de participacién a eventos

se determino que esta actividad debe llevarse a cabo de forma semestral teniendo en cuenta las josmadas de

mduccién y re induccion que se general al mterior del proceso

Figura 17. Generacidn y produccién: Estrategia 5 — Procedimiento para la documentacién del conocimiento

adquirido en eventos
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7.1.1.6 Estrategia 6 — Temas alternativos para el Plan Anual de Capacitaciones (PAC).

PLAN DE ACCION PARA LA GESTION DEL CONOCIMIENTO
EN LA ALCALDIA DE BUCARAMANGA

Teniendo en cuenta que para la realzacion delplan anual de
capacitaciones se realiza una encuesta rapida en donde los
funcionarios eligen los temas los cuales consideran son de
mayor utilidad para ellos, Se considera pertinente que para poder
llevara cabo la implementacion de esta dimension se generen
capacitaciones sobre gestion del conocimiento ¢ mnovacion
adicionales a las ya elegidas mediante la encuesta dado que de
esta forma se da garantia de que sean llevadas a cabo. posterior a
la realizacion de estas capacitaciones el proceso debera evaluar el
avance de estas capactaciones mediante talleres los cuales
serian realrados por el encargado de brindar dichas
capacitaciones, el mforme de este taller y sus resultados deberan
ser entregados allider del proceso con el proposito de generar
acciones de mejora.

. COMPONENTEAL QUE
BRECHA A CUBRIR: o PONDE CATEGORIA
Falta realizar y evaluar act.mdades de fonna.cmn y c?gacnacmn CION Y o
para el personal de la entidad que les permttan participar en el , Investigacion
. o ; e PRODUCCION -
desarmrollo de mvestigaciones previamente identificadas
NOMBREDE LA MEDIDA:

Temas alternativos para el Plan Anual de Capacitaciones

Talento Humano:
Funcionarios delproceso

Se propone que estas capacitaciones se realicen de manera semestral alineadas a las jomadas de mduccion y
remduccion llevadas a cabo por el proceso

Figura 18. Generaci6n y produccién: Estrategia 6 — Temas alternativos para el Plan Anual de Capacitaciones (PAC)
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7.1.1.7 Estrategia 7 — Benchmarking para la investigacion.

Indusirial de PLAN DE ACCION PARA LA GESTION DEL, CONOCIMIENTO
i EN LA ALCALDIA DEBUCARAMANGA
COMPONENTE AL QUE
BRECHA A CUBRIR: TEGO!
CORRESPONDE A RIA
Falta llevar a cabo mvestigaciones en conjunto con semilleros o gmpos de GENERACION Y Ivestioacis
investigacion que estén alineados a la misionalidad de la institucion PRODUCCION vestigacion
NOMBREDELA MEDIDA:

Benchmarking paralainvestigacion

Teniendo en cuenta que el proceso actualemente no lleva a cabo ninguna
investigacion ni sostiene algun vinculo con algun semillero de investigacion, se
propone la estrategia de realizar un Benchmarking para la mvestigacion.

;Como se haria?

Como estrategia para identificar los semilleros de mvestigacion que se
encuentren alineados a la misionalidad de la institucion, se propone realizar un

benchmarking de los semulleros y grupos de investigacion pertenecientes a las Talento Humano:
diferentes universidades dentro de la ciudad y que estén dispuestos a trabajar Ausiliares administrativos v profesional
con la entidad en la generacion de proyectos que lleven a la entidad a la mejora universitario

mstitucional en temas referentes al conocimiento e mnovacion.

El benchmarkmg consiste en encontar la mejor opcion de semilleros con
respecto a las necesidades que presenta el proceso

para esto se considera pertmente que el lider elyja un apersona del proceso
encargada de llevar esta buqueda y de presentar los resultados a los
funcionaros con el fin de determinar cual es la mejor opcion para llevar a cabo
las mvestigaciones.

Se sugiere al lider del proceso llevar a cabo esta actividad al miciar el afio en vigencia , esto con el proposito de avanzar durante
todo este periodo en las mvestigaciones propuestas

Figura 19. Generacion y produccién: Estrategia 7 — Benchmarking para la investigacién.
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7.1.1.8 Estrategia 8 — Divulgacion de los diferentes canales de informacion del proceso.

Univirsidad PLAN DEACCION PARA LA GESTION DEL CONOCIMIENTO
pras EN LA ALCALDIA DE BUCARAMANGA
COMPONENTE AL QUE
BRECHA A CUBRIR: TEGO
CORRESPONDE e RO
Falta estableceruna estrategia que le permita compartir con todo el personal las GENERACION Y Hvesticaci
diferentes hemramientas para acceder al conocimiento explicito del proceso PRODUCCION vestigacion
NOMBRE DE LA MEDIDA:

Diwalgacion de los diferentes canales de informacion del proceso

Talento Humano:
se sugiere al proceso programar capacitaciones sobre la importancia deluso de Ingenieros de sistemas
las diferentes herramientas de comunicacion Tics y su efectivo manejo para Lideres del Proceso de Gestion del talento
acceder al conocimiento, optimizando los tiempos de atencién. Esto con el Humano
proposito de que todo el personal conozca las heramientas disponibles y su Fisicos:
funcionamiento dentro del proceso v de la entidad misma. Equipos de computo con acceso ala Web

se sugiere programar estas capacitaciones semestrales con el proposito de que se encuentren alineadas a las jornadas de
induccion y re mduccién llevadas a cabo porel proceso

Figura 20. Generacidn y produccién: Estrategia 8 — Divulgacion de los diferentes canales de informacion del

proceso

7.1.2 Herramientas para uso y apropiacion

7121 Estrategia 1 — Identificacion de herramientas de uso y apropiacion utilizadas en
el proceso. Para llevar a cabo esta estrategia se disefié un formato para llevar a cabo el inventario

de herramientas para uso y apropiacion el cual se relaciona en el apéndice J.
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e “‘H PLAN DEACCION PARA LA GESTION DEL CONOCIMIENTO

Industrial de
T EN LA ALCALDIA DEBUCARAMANGA
: COMPONENTEAL QUE
BRECHA A CUBRIR: CORRESPONDE CATEGORIA
o e | FERAMBTASCESOY | L
y aprop y APROPIACION valuacion

resultados
Se debe identificar y verificar el grado de interoperabilidad de las HERRAMIENTAS DEUSO Y Evaluacion
herramientas de uso y apropiacion. APROPIACION

NOMBREDE LA MEDIDA:
Identificacion de herramientas de usoy apropiacion utilizadas en el proceso

Cubrir las brechas presentes para este componente implica en primera
instancia identificar cuales herramientas utilizadas en todas las
actividades llevadas a cabo por el proceso. Para lograr esto propone
llevar a cabo un inventario de herramientas de uso y apropiacion en el
que el grupo de funcionarios de cada area de talento humano describen
en un formato los siguientes items:

1. Subproceso

2.Nombre de la herramienta y/o sistema de informacion Talento Humano:
3.Descripcion del funcionamiento Funcionarios del proceso de talento humano
4. Actividades que se cubren con cada herramienta

5. Que funcionarios la utilizan

Esta informacion es verificada por el lider encargado del proceso con el
fin de lograr un completo aseguramiento de la informacidn.

Durante la ejecucion dela practica se disefio el formato para llevar a cabo
este inventario, como evidencia de esto se adjunta el formato.

Ver apéndice J. Inventario de herramientas para uso y apropiacion.

Se propone realizar esta actividad de forma anua, con el proposito de tener un inventario inicial el cual se pueda compartir
a los demas funcionarios que se vayan vinculando durante el afio

Figura 21. Herramientas de uso y apropiacion: Estrategia 1 — Identificacion de herramientas de uso y apropiacion

utilizadas en el proceso
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7.1.2.2 Estrategia 2 — Inventario del conocimiento tacito. ElI formato disefiado que se
menciona en la descripcion de la estrategia para llevar a cabo el inventario de conocimiento tacito

se relaciona en el apendice K.

Universidad “lﬁ PLAN DE ACCION PARA LA GESTION DFL CONOCIMIENTO

Industrial de
Santander FN LA AL.CALDIA DE BUCARAMANGA

COMPONENTEAL QUE
BRECHA A CUBRIR: TEGORIA
CORRESPONDE CA
Se debe documentar un procedimiento para actualizar de manera | HERRAMIENTASDEUSO Y Evaluacion
periodica el conocimiento tacito del proceso APROPIA CION
NOMBRE DEI A MFDIDA :

Inventario del conocimiento tacito

Durante el desamollo de la practica se llevé a cabo eldisefio de un

formato de inventario del conocimiento tacito para el proceso de

gestion del talento humano en el cual se deben diligenciar datos

tales como:

L. Nombre del funcionario

2. Datos personales

3. Cargo que ocupa

4. Proceso al cual pertenece

5. Area delprocesos en la que cumple sus funciones

6. Actividades que realiza dentro de la entidad

7. Habilidades y/o competencias necesarias para desarrollar las

actividades

8. Conocimiento clave para eldesamollo de las actividades

El procedimiento para llevar a cabo la implementacion del

inventario debe cumplir con lo establecido en el manual para la

gestion documental perteneciente al sistema integrado de gestion

de calidad con el fin de que se documente de manera correcta el

procedimiento y se lleve a cabo

Como evidencia del desamrollo delinventario se adjunta el formato

disefiado en conjunto con funcionarios del sistema integrado de

gestion de calidad. Ver apéndice K. Inventario de conocimiento

tdcito.

- bwago~. 000000 |

Se propone realizar esta actividad de forma anual, con el propésito de tener un inventario inicial el cual se pueda
compartt a los demas funcionarios que se vayan vinculando durante el afio

Talento Humano:

Funcionarios del proceso
Funcionario de enlace al sistema integrado de
gestion de calidad SIGC
Software:
hemamientas ofiméaticas

Figura 22. Herramientas de uso y apropiacidn: Estrategia 2 — Inventario del conocimiento tacito
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7.1.2.3 Estrategia 3 — Investigacion de necesidades de herramientas de tecnologia para

la gestion del conocimiento.

e PLAN DE ACCION PARA LA GESTION DEL CONOCIMIENTO
Santander ENLA ALCALDIA DEBUCARAMANGA
COMPONENTE AL QUE
BRECHA A CUBRIR: TEGO!
CORRESPONDE A RIA
Falta identificar todas las necesidades de tecnologia para la gestion del | HERRAMIENTASDE USOY |Clasificacion y mapa
conocimiento y la innovacion APROPIA CION del conocimiento
NOMBREDELA MEDIDA:

Investigacion de necesidades de herramientas de tecnologia parala gestion del conocimiento

para cubrir esta estrategia se propone realizar una investigaciones
dentro del proceso la cual estaria basada en los siguientes pasos:

1. Identificar que conocimiento se quiere registrar por cada area con el
proposito

2 Identificar si las herramientas existentes dentro del proceso estan
alineadas con lo que se quiere registrar para la gestion del conocimiento Talento Humano:
y la mnovacion. Como apoyo a este item se puede utilizar la estrategia
del inventario de herramientas de uso y apropiacion con el proposito de
teneruna informacion mas cercana a la realidad

3. Medirel grado de compromiso que tiene el proceso con la gestion del
conocimiento

4. Establecer que necesidades existen y documentarlo con el fin de que
exista el registro de estas necesidades, posteriormente solicitar el apoyo

Funcionarios del proceso de gestion del talento
humano
Funcionarios de apoyo de la oficina de las tics

con la secretana de las tics

‘ se considera que se realice esta actividad de manera trimestral e iniciar en el mes de abil del afio 2020 \

Figura 23. Herramientas de uso y apropiacion: Estrategia 3 — Investigacion de necesidades de herramientas de

tecnologia para la gestion del conocimiento
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7.1.2.4 Estrategia 4 — Canales de comunicacion interna.

mifz “ H PLANDEACCION PARA LA GESTION DEL CONOCIMIENTO
Santander FENTA ALCALDIA DE BUCARAMANGA
COMPONENTEAL QUE
BRECHA A CUBRIR: CORRESPONDE CATEGORIA
Falta establecer canales de comunicacion paradaraconocerlas | HERAMIENTASDEUSOY |Clasificacion y mapa
diferentes herramuentas de analitca mstitucional APROPIACION del conocimiento

Para logra cubrir esta brecha es necesario

11dentiicar cuakes son los canakes de comunicacion exstentes
dentro del proceso y que mformacion se divulga a través de los
mismos, de ser posible se plantea al proceso generar un mventario de
herramientas de analitica mstitucional smilar al de herramentas para
uso y apropiacion el cual facilite el acceso a la mformacion.

2Se propone compartr esta dentificacion previa dentro de los
espacios de capactaciones organrrados por el proceso.

NOMBREDELA MEDIDA:
Canales de comunicacion interna

Se propone realizar esta actividad de forma anua, con el proposto de tenerun mventario micial el cual se pueda compartr
alos demas funcionarios que se vayan viculando durante el aiio

Talento Humano:

Todos los funcionarios del proceso
Funcionarios del proceso de las tics
Fisicos:
Computadores

Figura 24. Herramientas de uso y apropiacién: Estrategia 4 — Canales de comunicacion interna
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7.1.3 Analitica Institucional

7.13.1 Estrategia 1 — Documentacidn, registro y divulgacion de la toma de decisiones.

e PLAN DE ACCION PARA LA GESTION DEL CONOCIMIENTO
Saniander EN LA ALCALDIA DEBUCARAMANGA

COMPONENTE AL QUE|
BRECHA A CUBRIR: TEGO!
CORRESPONDE cA RIA

Falta documentar las decisiones tomadas a partir del analisis de ANALITICA Diagnoéstico

datos e informacion. INSTITUCIONAL general

Se debe establecer los canalks de acceso a la informacion por parte

de los funcionarios delproceso. ANALITICA Diagnéstico

Establecer canales de ficilacceso de la informacion para con los INSTITUCIONAL general

grupos de valor de la entidad.

Falta registrar las decisiones tomadas a partir de identificacion y ANALITICA Planeacis

clasificacion de los datos e informacion susceptibles de analisis. INSTITUCIONAL cacion
NOMBREDE LA MEDIDA:

Documentacion, registroy divulgacion de la toma de decisiones

Para cubrir esta brecha se propone al proceso realizar las siguientes
actividades:

1.Disefiar un nico formato con el cual se permita registrar los
resultados delandlisis realirado a partir de los datos e informacién
existente

2 Registrar las propuestas existentes a partir del analisis realizado.

. . . Talento Humano:
3Determmar cual de las propuestas fue elegida como la mejory por . .
e prop = oryp Funcionarios delproceso de Talento
1 . . . humano
4 Documentar toda la informacidn que se presente posteriorala Fisi
1S1CO0S:

toma de decisiones.

Posteriommente para compartiry divulgar la toma de decisiones con
los demés funcionarios del proceso, se considera pertinente
estableceruna de las herramientas de uso y apropiacion que existen
dentro delproceso y que se enfocan en divulgar la informacion
mediante la cual se comparta toda la informacion generada en los
pasos anteriores

Se considera pertinente realizar un informe de las decisiones tomadas de manera trimestral con el propésito de
que este se encuentre alineado con los informes de revision por proceso levados a cabo por la entidad atraves
delsistema mtegrado de gestion de calidad - SIGC.

Recursos tics

Figura 25. Analitica institucional: Estrategia 1 — Documentacion, registro y divulgacion de la toma de decisiones
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7.1.3.2 Estrategia 2 — Metodologia para el desarrollo de la analitica institucional.
PLAN DEACCION PARA LA GESTION DEL. CONOCIMIENTO
EN LA ALCALDIA DEBUCARAMANGA
COMPONENTEAL
BRECHA A CUBRIR: TEGO
QUE CORRESPONDE A RIA
Falta establecer una metodologia para desarrollar, fortalecer y realizar el o
. . 4 . Ejecucion de
diagnostico de las habilidades y competencias del talento humano en o
materia de analttica institucional ANALITICA andlisis y
INSTITUCIONAL visualizacion de

Establecer capacitaciones en analitica institucional.

datos e mformacion

NOMBREDELA MEDIDA:

Teniendo en cuenta que gran parte de los funcionarios no poseen
habilidades y/o competencias en materia de analistica mstitucional, se
presenta la siguiente propuesta:

El proceso debe mtegrar tematicas relacionadas a la analitica
mstitucional dentro del plan anual de capacitaciones, sin embargo se
plantea la necesidad de evaluar silos funcionarios presentan un mejor
desempeiio en el tema posterior a las capacitaciones, dicha evaluacion se
puede llevar a cabo mediante un taller evaluativo generado porla
persona, o entidad que lleve a cabo la capacitacion. Los resultados de
este taller se deben entregar al lider del proceso de gestion del talento
humano con el propdsito de tomar decisiones que logren un mejor
desempeiio durante la realizacion de este tipo de actividades

Metodologia para el desarrollo de la analitica institucional

Talento Humano:
Funcionarios del proceso
Profesional en Analitica mstitucional

se sugiere programar estas capacitaciones semestrales con el propdsito de que se encuentren alineadas a las jornadas
de induccién y re mduccion llevadas a cabo porel proceso

Figura 26. Analitica institucional: Estrategia 2 — Metodologia para el desarrollo de la analitica institucional
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7.1.3.3 Estrategia 3 — Desarrollo de analisis predictivos.

Universidad “‘H PLAN DE ACCION PARA LA GESTION DEL CONOCIMIENTO

Industrial de
Santander ENLA ALCALDIA DEBUCARAMANGA
COMPONENTE AL
BRECHA A CUBRIR: TEGO]
QUE CORRESPONDE A RIA

Ejecucion de
ANALITICA analisis y
INSTITUCIONAL visualizacion de

datos e mformacion

Se debe establecer como se llevan a cabo los analisis predictivos de los
resultados de gestion para determmar el grado avance de las polticas a
cargo de laentidad

NOMBREDE LA MEDIDA:
Desarrollo de analisis predictivos

Teniendo en cuenta que el proceso actualmente no generaningtin
analisis predictivo se propone realizar las siguientes actividades:

1. Realrzar en primer lugar una revision de los datos historicos de la
gestion llevada a cabo para el cumplimiento de las politicas que
corresponden a la gestion deltalento humano.

2. Se considera apropiado que el lider del proceso determme un equipo T.alentoHumano:
. Funcionaros del proceso
el cual sea el encargado de evaluar elavance y proponer acciones de ”
mejoras para elcumplimiento de las politicas. Fisicos:
Recursos TIC'S

3. Ellider debera vertficar la mformacion y tomar las decisiones que
considere pertmentes

4.Hl lider documentara las decisiones tomadas a partr de los analisis y
determnar mediante que canal difundira la informacion a los demas
funcionarios del proceso.

Se considera oportuno presentar la documentacion de manera trimestral con el propdsito de estar alineados a los
informes de revision por procesos llevados a cabo por la entidad

Figura 27. Analitica institucional: Estrategia 3 — Desarrollo de analisis predictivos
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7.1.4 Cultura de Compartir y difundir.

7.14.1 Estrategia 1 — Gestion de la memoria institucional. Con el propdsito de realizar
un disefio mas completo de la estrategia se propuso una serie de lineamientos para llevar a cabo la

memoria institucional del proceso estos se relacionan en el apéndice L.

PLAN DEACCION PARA LA GESTION DEL CONOCIMIENTO
ENLA ALCALDIA DEBUCARAMANGA

COMPONENTEAL QUE

BRECHA A CUBRIR: TEGO!
CORRESPONDE CA RIA
-Fal:-i es.tabltl:cerlos lineamientos para asegurar y documentar la memoria CULTURA DE Establecimiento
'}?“‘it‘ ‘:;“’"a ol i eamient COMPARTR Y acciones
alta docunentar la memoria institucional de acuerdo a los lineamientos DIFUNDIR fundamentales
establecidos

NOMBREDELA MEDIDA:
Gestion de la memoria institucional

Actualmente en el proceso se genera una memoria institucional pero no
se tiene ningn lineamiento para generar esta documentacion por esto

€S propone: Talento Humano:

1. Revisar los lineamientos propuestos. posteriores a unarevision Integrantes del proceso de gestion del talento
bibliografica. Ver apéndice L. Lineamiento propuestos para llevar a cabo humano

la memoria mstitucional Apoyo del personal del proceso de Gestion
2. Verificar que los lineamientos propuestos vayan acorde a las Juridica

necesidades del proceso. Fisicos:

3. Establecer el documento final con los lineamientos que se consideran Recursos Tics.
apropiados para el proceso

4. Llevar a cabo la implementacion de estos lineamientos documentando
la memoria institucional del proceso

Se propone al proceso llevar a cabo el aseguramiento de la memoria institucional de manera trimestral con el propésito de
que este alineado con los informes de revision por proceso llevados a cabo por la entidad.

Figura 28. Cultura de compartir y difundir: Estrategia 1
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7.14.2 Estrategia 2 — Plan de comunicacion para el proceso del talento humano.

Imive'su:: PLAN DE ACCION PARA LA GESTION DEL CONOCIMIENTO
Santander ENLA ALCALDIA DEBUCARAMANGA
COMPONENTE AL QUE
BRECHA A CUBRIR: TEGO!
CORRESPONDE ca RIA
Falta definir una estrategia y plan de conmnicacion para conpartiry difundirel | CULTURA DE COMPARTIRY Estable.cmuento
acciones

conocimiento que produce el proceso DIFUNDIR

auep P fundamentales

Conociendo que el proceso no cuenta con un plan de conmnicacion plan de
conmnicacion efectivo dentro del proces o de Talento Humano en la Alcaldia de
Bucaramanga.

(Como se haria ?

El proceso debe plantear o dis efiar un plan de conmmicaciones acorde a la
informacion que desea conpartir y definir las herramientas a utilizar para
transmitir, para llevar a cabo este disefio se recomienda tener en cuenta los
siguientes pasos para un comecto des arrollo del mismo:

1. Analisis interno: este se puede llevar a cabo mediante una matri- DOFA la
informacion resultante de este ejercicio nos ayudaria a las definir cuales serian
los objetivos que se quieren cumplir y que oportunidades y fortalezas podemos
aprovechar para llevar a cabo el plan de conmnicacion

2Definir los objetivos: estos deben serespecificos, medibles. alcan-ables.
realistas y acotados en el tiempo

3. Publico objetivo: es importate definir a quien se dirige la informacion

4. definir la informacion que serd compartida pues esta puede s er de interés
publico o tinicamente interno

5. Seleccionar los canales de conmnicacion: de debe es tablecer que
herramientas se utili—aran para transmitir la informacion, es recomendable revisar
la propuesta de los inventarios de herramientas para uso y apropiacion puesto
que s e pueden enconfrar herramientas utiles para este tipo de actividades
6.Planificar el tiempo y recursos: detemminar en que momento s e transmitira la
informacion y si esta requiere algtin recurso adicional para ser trans mitida

7. Evaluar mediante encuestas cortas sila conmnicacion fue trans mitida con
éxito.

NOMBRE DE LA MEDIDA:
Plan de comunicacion para el proceso del talento humano

Dado que no se conoce la frecuencia con la que s e trans mite la informacion que se genera en el procesos se es pera que el proceso
implemente esta actividad cada que lo consideren pertinente.

Talento Humano:
Integrantes del proceso de gestion del talento humano
Fisicos:
Recursos TIC'S

Figura 29. Cultura de compartir y difundir: Estrategia 2 — Plan de comunicacién para el proceso del talento humano
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7.14.3 Estrategia 3 — Reuniones para la Cocreacion.

Universidad PLAN DE ACCION PARA LA GESTION DEL CONOCIMIENTO
Industrial de
Santander EN LA ALCALDIA DE BUCARAMANGA
COMPONENTE AL QUE
BRECHA A CUBRIR: TEGO
CORRESPONDE CA RIA
S . Establecimiento
Se debe identificar y establecer espacios formales en los que CULTURA DE )
el talento humano pueda compartir ideas para la concrecion | COMPARTIR YDIFUNDIR acciones
fundamentales
Falta establecer espacios formales para compartiry
;troahmentar el cc;mcnm;anto del p.roc;aso N CULT DE Colf[lsroh:acmn d; ]a
ogramar en@en 08 ep 0s espacios Fm.na es definidos COMPARTIR Y DIFUNDIR | €"ur2 .e comp ir
para compartir y retroalimentar el conocimiento del proceso y difundir
NOMBRE DE LA MEDIDA:

Reuniones para la cocreacion

Esta estrategia plantea programar reuniones en donde el lider
del proceso se retina con su equipo de trabajo 10 0 15
minutos antes de termina la jornada laboral de forma

presencial o virtual para su integracion y asipoder priorizar Talento Hiumano:

las necesidades del proceso y su retroalimentacion para Integrantes del proceso de gestion del talento
generar cambios diariamente a la mejora continua, sin dejar humano

de lado la importancia de la documentacion de las posibles Fisicos:

soluciones de los imprevistos para no generar reproceso. es sala. sillas para el grupo, pizarra grande o
importante que el lider del proceso designe a un funcionario cuademo de notas para apuntar ks ideas.
encargado de gestionar el espacio para llevar a cabo estas grabadora (opcional), computadores.

reuniones dado que elespacio fisico en elcual se llevaa
cabo el proceso no cuenta con un drea disponible para
realizar esta actividad por tanto dichos espacios deben ser
gestionados con la oficina de despacho.

Se propone al proceso realizar estas reuniones de forma bimensual

Figura 30. Cultura de compartir y difundir: Estrategia 3 — Reuniones para la cocreacion
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7.14.4 Estrategia 4 — Convocatorias para la cooperacion.

r— PLAN DE ACCION PARA LA GESTION DEL CONOCIMIENTO
Industrial ge
Saniander FEN LA ALCALDIA DE BUCARAMANGA

BRECHA A CUBRIR:

COMPONENTEAL

QUE CORRESPONDE A RIA

Se debe identificar la oferta y demanda de cooperacion técnica con
ofras entidades, organismos o mstituciones que potencien el
conocmuento del proceso y facilitar su mtercambio.

Falta establecer una estrategia para divulgar la oferta y demanda de
cooperacion técnica

CULTURADE | Consolidacion de la
COMPARTIRY | cultura de compartir
DIFUNDIR y difundir

La estrategia para mmmnrar la brecha descrita consiste en:

Generar las diferentes convocatorias mediante el uso delportal WEB
https://www.bucaramanga.gov.co/el-atnl/ con el que cuenta la
alcandia de Bucaramanga para una divulgacion masiva de las partes
mteresadas y alianzas, generando un valor agregado al conocmuento,
sm dejar de lado la mportancia de documentar las buenas practicas
para su posterior divulgacion k cual puede llevarse a cabo mediante
eluso delplan de comunicacion.

NOMBRE DE LA MEDIDA:
Convocatorias parala cooperacion

Se propone llevara cabo esta estrategia cada vez que se requiera una convocatora

Talento Humano:
Integrantes del proceso de gestion del
talento humano
Apoyo delpersonal de las TIC'S
Fisicos:

Recursos TICS

Figura 31. Cultura de compartir y difundir: Estrategia 4 — Convocatorias para la cooperacion

Como resultado de la formulacién del plan de accion presentado anteriormente se logran cubrir

29 problematicas presentes de un total de 37 halladas durante la etapa diagndstica, las

problematicas restantes no se consideraron teniendo en cuenta la priorizacién realizada por el

comité institucional del MIPG en conjunto con el lider del proceso de gestion del talento humano,
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esta priorizacion se gener0 a partir de diversos factores mencionados en la etapa de disefio del plan

de accion.

118

A continuacion, se muestran las brechas cubiertas en cada uno de los componentes que integran

la dimensidn de gestion del conocimiento e innovacion.

Innovacion

* Falta de documentaciony
divulgacion de las
soluciones efectivas
generadas por los
funcionarios en el proceso.

Faltan espacios disponibles,
adecuados, diferenciados y
divulgados para llevar a
cabo el proceso de ideacion.
Falta la realizacion de una
evaluacion de los procesos
de ideacion llevados a cabo
por los funcionarios del
proceso

Experimentacion

« Falta identificar,
establecer, desarrollar y
documentar pruebas de
experimentacion a partir
de los procesos de
creacion e ideacion que
se lleven a cabo en el
proceso.

Innovacion

* Falta generar estrategias para
orientar la estrategia de cultura
organizacional implementada por
el proceso hacia la innovacion

Falta evaluar los métodos para
aplicar los procesos de innovacion
que se tienen.

Faltan estrategias que le brinden al
proceso la capacidad de innovar y
que estas estén debidamente
documentadas dentro del plan
estratégico del mismo

Falta documentar, analizar y
comparar los resultados de la
ejecucion de los proyectos de
mnovacion

Falta realizar y difundir, el analisis
de los resultados a los funcionarios
del proceso

Falta documentar, y compartir el
conocimiento generado a partir de
la participacion en dichos eventos,
dado que este puede ser relevante
para el mejoramiento continuo del
proceso

Investigacion

« Falta realizar y evaluar actividades
de formacion y capacitacion para
el personal de la entidad que les
permitan participar en el
desarrollo de investigaciones
previamente identificadas

Falta identificar posibles
participaciones del personal en
eventos académicos nacionales
gestionados por la entidad y
asistir.

Falta llevar a cabo investigaciones
en conjunto con semilleros o
grupos de investigacion que estén
alineados a la misionalidad de la
institucion

Falta establecer una estrategia que
le permita compartir con todo el
personal las diferentes
herramientas para acceder al
conocimiento explicito del
proceso

Figura 32. Generacion y produccién: Brechas cubiertas por el plan de accion
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Evaluacion Clasificacion y mapa del
conocimiento

* Falta identificar y establecer como realizar
evaluaciones periodicas a las herramientas de
usoy apropiacion del conocimiento y
documentar los resultados

* Se debe identificar y verificar el grado de
interoperabilidad de las herramientas de usoy
apropiacion.

* Se debe documentar un procedimiento para
actualizar de manera periodica el conocimiento
tacito del proceso

= Falta identificar todas las necesidades de
tecnologia para la gestion del
conocimiento y la innovacion

= Falta establecer canales de comunicacion
para dar a conocer las diferentes
herramientas de analitica institucional.

Figura 33. Herramientas de uso y apropiacion: Brechas cubiertas por el plan de accion

Diagnostico general Planeacion Ejecucion de analisis y
visualizacion de datos e

informacion

+ Falta documentar las decisiones * Falta registrar las .
tomadas a partir del analisis de datos e decisiones tomadas a partir | « Falta establecer una metodologia para
informacion. de identificacion y desarrollar, fortalecer y realizar el diagnostico de
« Se debe establecer los canales de acceso |  Clasificacion delos datos e las habilidades y competencias del talento
a la informacion por parte de los informacién susceptibles humano en materia de analitica institucional
funcionarios del proceso. de andlisis. « Establecer capacitaciones en analitica
+ Establecer canales de facil acceso de la institucional.
informacion para con los grupos de * Se debe establecer como se llevan a cabo los
valor de la entidad. analisis predictivos de los resultados de gestion

para determinar el grado avance de las politicas a
cargo de la entidad

+ Falta establecer y disefiar un repositorio de
buenas practicas y lecciones aprendidas que sean
de facil acceso para el proceso.

Figura 34. Analitica institucional: Brechas cubiertas por el plan de accién
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Cultura de compartir y difundir

Establecimiento de acciones Consolidacion de la cultura de
fundamentales compartir v difundir
» Falta establecer los lineamientos para asegurar y * Falta establecer espacios formales para
documentar la memoria institucional compartir y retroalimentar el
* Falta documentar la memoria institucional de conocimiento del proceso

acuerdo a los limeamientos establecidos Programar encuentros en los espacios
* Falta definir una estrategia v plan de comunicacion formales definidos para compartir y

para compartir y difundir el conocimiento que retroalimentar el conocimiento del proceso
produce el proceso * Se debe identificar la ofertay demanda de
* Se debe identificar y establecer espacios formales cooperacion técnica con ofras entidades,
en los que el talento humano pueda compartir ideas | 012anismos o instituciones que potencien el
para la cocreacion. conocimiento del proceso y facilitar su
intercambio.

» Falta establecer una estrategia para divulgar
la oferta y demanda de cooperacion tecnica

Figura 35. Cultura de compartir y difundir: Brechas cubiertas por el plan de accion

Al generar estrategias para las 29 brechas se aprobaron 29 iniciativas por el comité, se genera
un cubrimiento de 78.38% de las brechas totales presentes segun el anélisis en la etapa diagnostica.
Es importante resaltar que el porcentaje restante corresponde a las problematicas que el comité
determind no tener en cuenta segun la priorizacion.

El plan de accién propuesto para llevar a cabo la implementacion de la dimensién de gestion

del conocimiento e innovacion se realizara en 3 fases como se presenta a continuacion:

Tabla 10.

Fases del plan de accién

Fase Duracion
Planeacion 3 meses
Implementacion 6 meses

Medicion e informe de resultados 3 meses
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Para implementar cada una de las fases propuestas se generan diagramas en los cuales se explica
el desarrollo de cada una de las mismas.

El desarrollo de la fase I corresponde a la planeacion para la implementacion de la dimension
de gestion del conocimiento e innovacién apoyados en la informacién obtenida durante el

diagnostico y analisis de brechas y problematicas, para llevar a cabo esta fase es necesario:

Elegir los lideres de cada una de las areas que conforman el proceso, los cuales estaran
encargados de llevar a cabo la implementacion de la gestion del conocimiento e
innovacion.

e Llevar acabo una reunién en la cual se den a conocer los lideres elegidos por cada area
y se presente el comité institucional del MIPG de la entidad.

e Establecer el nivel de responsabilidad de cada uno de los funcionarios encargados de la
implementacién basados en la matriz de responsabilidades elaborada para el proyecto.
Nota: Se considera apropiado documentar las decisiones tomadas.

e Determinar las estrategias a cubrir teniendo en cuenta las brechas encontradas, la
priorizacion los recursos necesarios
Nota: se considera apropiado implementar de manera organizada cada una de las
estrategias planteadas es decir cumplir una estrategia por componente

e Asignar los periodos de implementacién de cada una de las estrategias y los
responsables del cumplimiento de las mismas

e Establecer los recursos necesarios para llevar a cabo cada una de las estrategias

e Proponer y disefiar los indicadores para cada una de las estrategias a implementar
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Plan de acci6n para laimplementacién de la dimension de
gestion del conocimiento e innovacion — FASE |

.

Determinar los funcionarios lideres de cada area del proceso
Responsable: Comité institucional del MIPG, Lider del proceso

v

I\w“i_éu

Realizar una reunion con el comité institucional del
MIPG 'y el lider del proceso para conocer los
funcionarios encargados de la implementacion

Establecer el nivel de responsabilidad de cada uno
de los funcionarios encargadosde la
implementacion.

Responsable: Secretaria administrativa

Implementar las estrategias
Responsable: Proceso gestion
del talento humano

Asignar los periodos de implementacion de cada una de las estrategias y los
responsables del cumplimiento de las mismas
Responsable: Comité institucional del MIPG

v

Documento evidencia: actas de reunién

Establecer los recursos necesarios para llevar a cabo la
estrategia
Responsable: Sub secretaria administrativa

v

Proponer y disefiar los indicadores para cada una de las
estrategias
Responsable: Lider de cada una de las areas del proceso

v

Documento evidencia: actas de reunién

Terminar

Figura 36. Diagrama del proceso — FASE |

122
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Para llevar a cabo la fase Il la cual corresponde a la implementacion de cada una de las
estrategias planteadas y generar un correcto cumplimiento de la dimension es necesario:
e Tener en cuenta los pasos planteados en cada una de las estrategias propuestas
e Contar con los recursos necesarios para llevar a cabo cada una de las estrategias

e Realizar la implementacion teniendo en cuenta la duracion propuesta en la estrategia, la

cual busca brindar resultados acordes a la realidad del proceso
e Documentar la experiencia, esta puede dase a partir de una bitacora o actas de reunion.

Plan de accion para laimplementacion de la dimension de
gestion del conocimiento e innovacion — FASE Il

Poner en marcha las estrategias disefiadas
Responsable: Lider de cada area del proceso

Garantizar los recursos durante la implementacion
de las estrategias
Responsable: Sub secretaria administrativa

Presentar avances de la implementacion en el
plazo establecido

[ Adacerownion |

Terminar

Figura 37. Diagrama del proceso — FASE 1l

Como resultado de la fase de implementacion es necesario llevar a cabo las mediciones del
cumplimiento de cada una de las estrategias ejecutadas durante la misma la cual se propone en la
fase 111, es por esto que para realizar una correcta medicion del cumplimiento el proceso debe:

e Realizar un andlisis de la documentacion obtenida al realizar la implementacion
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e Realizar las mediciones teniendo en cuenta los indicadores propuestos en la etapa de
planeacion

e Documentar los resultados a partir de los indicadores

e Proponer acciones de mejora

e Documentar la toma de decisiones a partir de los resultados

e Implementar como evaluacion la herramienta Autodiagnostica FURAG con el propdsito
de establecer el estado final del proceso

e Realizar una socializacién general de los resultados obtenidos con los lideres del
proceso, el comité institucional del MIPG y los deméas funcionarios del proceso de

Gestidn del talento humano
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Plan de accion para la implementacion de la dimension de gestion del
conocimiento e innovacion — FASE Il1

i

Analizar los resultados de las estrategias al finalizar
la implementacion
Responsable: Comité institucional del MIPG

!

Realizar las mediciones teniendo en cuenta
los indicadores propuestos
Responsable: Lider de cada area del proceso

v

Documento evidencia: acta de
reunion

Proponer acciones de mejora
Responsable: Sub secretaria administrativa

v

Documento evidencia: informe

Implementar la herramienta Autodiagndstica FURAG para
establecer el nuevo estado del proceso
Responsable: Comité institucional del MIPG

:

Documento evidencia: informe de resultados

Realizar una socializacion general de los resultados con
todos los funcionarios del proceso y el comité
institucional del MIPG
Responsable: Secretario administrativo

A
Acta de reunién

Terminar

Figura 38. Diagrama del proceso — FASE Il1

Una vez terminada la etapa de formulacion del plan de accion se lleva a cabo una reunion en la
oficina de planeacion en donde se expone el contenido de dicho plan al comite institucional del

MIPG, (ver figura 39).
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Figura 39. Socializacion plan de accion

El comité decide seguir adelante con las actividades que actualmente se encuentran en ejecucion
y posteriormente propone tener en cuenta esta formulacidn para su implementacion durante el afio
2020, esto como consecuencia de los cambios administrativos esperados por la entidad a partir del
proceso electoral llevado a cabo durante el afio 2019, lo que incurrird en un cambio de lideres para
el comité institucional del MIPG vy el proceso de gestion del talento humano de la entidad. Por
tanto, la decision de implementar cada una de las estrategias formuladas en el plan de accién estara
a cargo de los nuevos funcionarios que integren el comité institucional del MIPG vy el proceso de

gestion del talento humano.

8. Socializacion del plan de accién

Con el proposito de realizar una socializacion con los funcionarios del proceso acerca de la

dimension de gestion del conocimiento e innovacién y el plan de accién formulado para llevarlo a

cabo dentro del mismo, se realiz6 una capacitacion que abordd las tematicas que involucran la
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gestion del conocimiento e innovacidn y que presentaron mayores falencias durante el analisis de

brechas y problematicas presentes.

Como estrategia para lograr una mejor apropiacion del conocimiento compartido, esta

capacitacion se planted con la siguiente estructura:

1. Origen de la gestion del conocimiento e innovacion

2. Definicion de la gestidn del conocimiento e innovacién

3. Explicacion y ejemplificacion de cada eje tematico que hace parte de la gestion del
conocimiento e innovacion

4. Realizacion de un taller en el cual el funcionario conoce su grupo de trabajo y comparte
lo que entiende por gestién del conocimiento

5. Encuesta de satisfaccion

Para realizar esta capacitacion se gestionaron recursos como el espacio fisico siendo este el
auditorio del sexto piso de la entidad el cual cumplia con el espacio requerido, y recursos
tecnoldgicos tales como: video beam, computador y micréfono. Los materiales como cartulinas,
fotocopias y marcadores para llevar a cabo el taller y la encuesta de satisfaccion fueron gestionados

por parte de la subsecretaria administrativa.

La capacitacion se llevd a cabo en dos partes, la primera con una duracion de 1 hora durante la
cual se trataron los items 1 al 3 de la estructura ya expuesta y la segunda parte también con una

duracion de 1 hora en la que se dividio a los funcionarios del proceso de forma aleatoria y en
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grupos de 4 personas para llevar a cabo el taller y posteriormente la realizacion de la encuesta de

satisfaccion.

El taller realizado se centr6 en conocer que factores de la gestion del conocimiento e innovacion
consideran los funcionarios que existen dentro del proceso y que estos compartieran su percepcion
con las demaés areas. A continuacion, se muestra el formato que se implementd para llevar a cabo

el taller.

Factores clave para desarrollar una politica
de gestion de conocimiento en la entidad

¢Cudndo hemos identificado que existe £Qué dreas han
fuga de conocimiento en nuestra entidad®? administrado &l

Py I L O
Q0

£Como gensramos £Como identificamos las ¢Que :lerram:entas
conocimiento en la entidad? necaesidades de para elusoy la
conocimiento? apropiacion del

conocimiento existen

|"\L ‘ﬁ‘ en la entidad? Z
S o1 e

&De que forma & Quiénes generan £Qué buenas practicas
compartimos &l conocimiento en la existen en la enfidad?
canocimienta 7 entidad? __
- (@
- o To

Figura 40. Taller de gestién del conocimiento en el proceso de gestién del talento humano

Este taller se formuld adaptando las preguntas mas frecuentes realizadas en las presentaciones
usadas por la funcién puablica con el proposito de obtener de esta manera un enfoque alineado a la

politica la cual se tiene como proposito implementar.

Mientras tanto para llevar a cabo la encuesta de satisfaccion se disefid el siguiente formato:
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ENCUESTA DE SATISFACCION

Nombre: Teléfono:

Lugar: Fecha:

Tema:

Esta encuesta tiene como objetivo conocer el nivel de satisfaccion que usted obtuvo posterior a la capacitacion realizada.
Para conocer su opinion lo invitamos a que responda a cada afirmacion utilizando la escala que alli se presenta y marcando

con una X la alternativa que mejor represente su opinion:

o) ) (o)
10 FREREE
css|lzelE | B |88
= QM =) Q ==
7 = Al = |2 T
0 %
H o= = = (S
= = =
1. La informacion brindada sobre el horario. ubicacion, y objetivos de la
actividad fue clara y oportuna.
2. El lugar en el que se llevo a cabo la actividad conto con equipos adecuados
y un ambiente agradable.
3. La persona que se encuentra desarrollando la capacitacion demuestra
dominio del tema
4. Los objetivos de la capacitacion y taller llevados a cabo fueron claros y
alcanzables.
5. La actividad conto con una duracion acorde a los objetivos de aprendizaje.
6. (Les recomendarias esta capacitacion a tus compaiieros de trabajo?

Figura 41. Formato de encuesta de satisfaccién disefiado.

Mediante la aplicacion de esta encuesta se esperd obtener informacion sobre el grado de
satisfaccion de los funcionarios posterior a la capacitacion. Esta informacion permite mejorar y/o
redisefiar la estructura de estas jornadas de capacitacion con el propdsito de lograr un mayor

impacto en el grado de satisfaccion de los funcionarios.

A continuacion, se presenta evidencia de la capacitacion y el taller realizado al proceso de

gestion del talento humano:
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Figura 42. Capacitacion al proceso de gestion del talento humano — Evidencia 1.

Figura 43. Capacitacion al proceso de gestion del talento humano - Evidencia 2.
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Figura 44. Presentacion del taller de gestion de conocimiento — Evidencia 3
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Figura 45. Presentacion taller de gestién del conocimiento — Evidencia 4.
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Figura 46. Presentacion taller de gestion del conocimiento — Evidencia 5.
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Figura 47. Evidencia del taller aplicado — Evidencia 6.
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Durante la capacitacion se pudo establecer que los funcionarios no conocian de manera concreta
en que se enfocaba la dimension de gestion del conocimiento e innovacion y bajo que decreto se
regia la misma, una debilidad que fue posible solventar gracias a la estructura planteada para llevar
a cabo dicha capacitacion. Se logro explicar de manera concisa en que consiste cada uno de los
ejes tematicos de la dimension mediante ejemplos de problemas cotidianos que ocurren dentro del
proceso lo que gener6 una mayor acogida a la tematica por parte de los funcionarios. Los reusltados
de la capacitacion fueron satisfactorios, los grupos pudieron compartir lo que cada uno sabia acerca
de la gestion del conocimiento y como esta se percibia desde la dependencia en la que cada uno

de ellos trabajaba lo que proporcionaba a sus compafieros ampliar su conocimiento.

Los funcionarios del proceso respondieron de manera positiva al plan formulado para la
implementacion de la dimension y se llegd a la conclusion de que la gestion del conocimiento e
innovacion parte del compromiso del talento humano con el cumplimiento de las actividades
propuestas. La jornada de capacitacion obtuvo un alto grado de satisfaccion en los funcionarios
del proceso esto teniendo en cuenta los resultados de la encuesta de satisfaccion los cuales se

muestran a continuacion:
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Resultados de Encuesta de Satisfaccion

1. La actividad conto con una duracion — 16,67% 83,33%
acorde a los objetivos de aprendizaje. 7R
2. Los objetivos de la capacitaciony = 4,17% 91,67%
taller llevados a cabo fueron claros y... 417%
]
3. La persona que se encuentra == g8 33% 83,33%
desarrollando la capacitacion...  8,33%
4. El lugar en el que se llevoacabo la = 4,17% 95,83%
actividad conto con equipos... 0,00%
5. La informacién brindada sobre el === 12 50% 87,50%

horario, ubicacion, y objetivos de la... 0,00%

0,00% 20,00% 40,00% 60,00% 80,00% 100,00%120,00%
1 EN TOTAL ACUERDO m DE ACUERDO 1 NEUTRAL
EN DESACUERDO 1 TOTAL DESACUERDO

Figura 48. Resultados encuesta de satisfaccion 1.

¢Les recomendarias este capacitacion a tus compafieros de
trabajo?

0%

=S| =NO

Figura 49. Resultados encuesta de satisfaccion 2.

Teniendo en cuenta esta informacion se puede inferir que la capacitacion obtuvo una gran

acogida por parte de los funcionarios ya que mas de el 83.33% de los 48 funcionarios que

asistieron a la capacitacion determinaron que estan en total acuerdo con la duracion,el dominio del
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tema por parte del expositor, los objetivos planteados el lugar y la informacion brindada para llevar

a cabo esta actividad.

Tambien es importante resaltar que los 48 funcionarios consideran que es recomendable que la
capacitacion se lleve a cabo en otro procesos de la entidad, lo cual permita un mayor ampliar el
campo de implementacion de la dimension al interior de la entidad lo que generaria una mayor

eficiencia en el cumplimiento de la politica establecida por el MIPG.

9. Conclusiones

La Alcaldia de Bucaramanga como entidad de caracter publica debe dar cumplimiento a las
politicas que el estado implementa con el fin de lograr un mejoramiento en la gestion de dichas
entidades. Siendo este el caso del Modelo integrado de planeacion y gestion o MIPG, al cual la
alcaldia venia dando cumplimiento durante los dos ultimos afios, sin embargo, en sus informes de
resultados presentaba falencias en algunas de las 7 dimensiones que hacen parte de este modelo,

caso particular de la dimensién de la gestion del conocimiento e innovacion.

Es por esta razén que decidio y vio la oportunidad de formular un plan de accién para llevar a
cabo la implementacion de dicha dimension al interior del proceso de talento humanos de la

entidad.

Inicialmente se llevé a cabo una revision del funcionamiento de las diversas areas del proceso

y se estudiaron los resultados obtenidos por la entidad en los informes del FURAG durante los
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afios 2017 y 2018 en la dimension de gestion del conocimiento los cuales indicaban un nivel
significativamente bajo respecto a las demas dimensiones que integran el MIPG, sin embargo, no
se conocia el estado real de la implementacion de dicha dimension al interior del proceso de gestién
del talento humano, es por esto que al llevar a cabo las etapas de diagnostico y analisis durante el
desarrollo del proyecto, a través de la implementacion de la herramienta Autodiagndstica FURAG
y llevar a cabo una observacion directa en el funcionamiento de las diversas areas del proceso, se
logro determinar que el proceso mantenia un muy bajo nivel de cumplimiento de la misma con
un puntaje de 19.2% vy un alto grado de desconocimiento por parte de los funcionarios en el
funcionamiento de dicha dimensién. A partir de lo anterior se logro establecer una linea base que
permitiera dar a conocer al proceso el estado actual de cumplimiento y de esta manera proporcionar
diferentes charlas y capacitaciones que permitieran a los funcionarios tener un concepto claro del
funcionamiento de la dimension logrando asi la formulacion del plan de accion en conjunto con

los mismos.

Con el resultado del diagnostico aplicado y la realizacién de un analisis profundo de las
principales brechas y problematicas presentes, se pudo inferir que factores como la modalidad de
contratacion de los funcionarios, el desconocimiento del funcionamiento del MIPG y el bajo grado
de utilizacion de las herramientas disponibles por el proceso tienen una alta incidencia en el nivel
de cumplimiento de la implementacién de la dimension. a partir de esto se gener6 un listado en el
cual se presenta cada problematica con su estado actual, el estado esperado, cuales actividades se
consideran faltantes y la razén por la cual estas no se llevan a cabo. De esta manera se pudo disefar
un plan de accion acorde a los principales factores que impiden el avance en la implementacién y

el estado al cual espera llegar la entidad aplicando mediante la implementacion de dicho plan.
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Durante el disefio y la formulacién del plan de accidn se tuvieron en cuenta diferentes factores
como las principales problematicas, la caracterizacion de los perfiles y cargos realizada para los
funcionaros del proceso, la matriz de responsabilidades y la priorizacion realizada por el comité y
lider del proceso de gestion del talento humano, a partir de todos estos factores se disefio el plan
de accidn en forma de fichas técnicas las cuales dieran libertad al proceso de elegir cual de ellas
desearia implementar en primera instancia segun la prioridad consideren pertinentes, sin embargo
es importante resaltar que las estrategias estan disefiadas para dar un total cubrimiento a cada una
de las problematicas encontradas durante la etapa diagnostica, lo que indica que al implementar
cada una de las estrategias se estaria generando un efectivo cumplimiento a la dimension de gestion

del conocimiento e innovacion.

Con el propésito de compartir el conocimiento que se generd a partir de la formulacion de dicho
plan, se llevd a cabo una capacitacion con todo el personal del proceso en la cual se abordé toda
la tematica referente a la gestién del conocimiento e innovacion se socializo el plan de accion
formulado y se llevé a cabo un taller que le permitio al proceso conocer su estado actual y cual se
espera llegar a tener, teniendo en cuenta que el proceso de gestion del talento humano es clave
para dar un correcto cumplimiento a la implementacion de la gestion del conocimiento y la
innovacion. El plan de accion formulado para el proceso de gestion del talento humano, le permite
a la entidad tener un plan de trabajo eficiente de tal forma que al implementarse cada una de las
actividades alli planteadas se esté logrando obtener un mayor nivel de cumplimiento no solo en la
dimensidn sino también en todo el MIPG lo que generaria un incremento en el indice de desempefio

institucional y por consecuente una entidad competitiva a nivel municipal y departamental.
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Se concluye que al inicio de esta practica empresarial no se contaba con un valor numérico de las
brechas y problematicas que poseia la alcaldia y que esta entidad no contaba con conocimiento del
MIPG, ni como implementarlo, por ello se procedié a un diagnéstico mediante el cual se
determinaron 37 brechas que llevaron a proponer 29 iniciativas mediante las cuales se busca dar

solucion a las brechas y problematicas priorizadas por la entidad.

10. Recomendaciones

Teniendo en cuenta los cambios administrativos llevados a cabo durante el ultimo mes como
resultado de las elecciones municipales y departamentales del afio 2019, no se generd un
cronograma para dar inicio a la implementacion de la dimension de gestion del conocimiento e
innovacion, esto atendiendo a las recomendaciones hechas por los miembros del comité del MIPG
y el lider del proceso. Sin embargo y teniendo en cuenta la fecha estipulada para el
diligenciamiento del FURAG la cual corresponde a la tltima semana del mes de marzo del afio en
vigencia, se recomienda a la nueva administracion dar inicio de manera inmediata a la
implementacién de las actividades propuestas en el plan de accién, esto con el proposito de que
dichas actividades se encuentren ya en ejecucion cuando se esté realizando la evaluacion, lo que
lograria demostrar que la entidad ya se encontraria implementando gran parte de la dimension y

por tanto obtener un mejor resultado.

Por otro lado, se considera importante plantear al proceso algun proyecto relacionado con la
modalidad de contratacion de los funcionarios, esto atendiendo a que el 54% de los funcionarios

del proceso se encuentran vinculados bajo un contrato de prestacion de servicio y mantienen una
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duracion cercana a un afio lo cual dificulta la implementacion no solo de modelos como el MIPG

sino diversas politicas que requieran de mucho mas tiempo y participacion.

También se pueden generar proyectos de implementacion de la dimension a partir del “lan de
accion ya elaborado, lo cual busque brindar supervision y apoyo a los funcionarios durante el
desarrollo de las actividades propuestas con el objetivo de lograr una correcta implementacion de
las mismas. De tal forma que también se realicen mediciones periodicas del nivel de
implementacion llevado a cabo por el proceso con el fin de establecer el indice de cumplimiento

de la dimension de gestion del conocimiento e innovacion.

Por dltimo, se considera importante establecer un mayor nivel de relacion entre el lider del
proceso y el comité institucional del MIPG, esto con el fin de lograr un mayor control y

verificacion de las actividades desarrolladas para el cumplimiento del MIPG.
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