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Resumen

La gestion del conocimiento es esencial para que las organizaciones manejen y utilicen
informacidn de manera efectiva, mejorando su desempefio y fomentando la innovacion. En la
Gobernacion del Meta, esta gestion es crucial debido a la diversidad de informacion que
manejan, lo que facilita la toma de decisiones informadas, la colaboracién, el aprendizaje y la
adaptacion al cambio.

Sin embargo, enfrentan problemas como la escasa promocion de la gestion del
conocimiento y la baja participacion en actividades de capacitacién, lo que limita el desarrollo de
competencias clave. Para abordar estos problemas, se propone implementar estrategias en la
gerencia de talento humano que impulsen la colaboracion, mejoren el desempefio institucional y
promuevan la mejora continua.

La investigacién emplea una metodologia mixta, combinando enfoques cualitativos y
cuantitativos. El enfoque cuantitativo utiliza métodos estadisticos para un analisis estructurado
de datos, mientras que el cualitativo profundiza en el fendmeno para establecer relaciones
cercanas entre el sujeto y el objeto de estudio.

Los hallazgos indican que la principal problematica reside en un bajo indice de
conocimiento en el plan institucional de gestion del conocimiento e innovacion. Se sugiere un
plan de mejora que incluye reuniones e informes mensuales, el uso de tecnologias de la
informacidn y la creacion de un micrositio dedicado.

Implementar una buena gestion del conocimiento en la Gobernacion del Meta es
fundamental para optimizar recursos, tomar decisiones informadas, fomentar la innovacion,
fortalecer el capital humano y promover la transparencia y la rendicién de cuentas. Esto

beneficia tanto a la organizacion como a los ciudadanos y comunidades a las que sirve.



Palabras clave: Gestion del conocimiento, mejora continua, estrategia, innovacion,

metodologia



Abstract

Knowledge management is essential for organizations to manage and use information
effectively, improving their performance and fostering innovation. In the Governor's Office of
Meta, this management is crucial due to the diversity of information they handle, which
facilitates informed decision making, collaboration, learning and adaptation to change.

However, they face problems such as poor promotion of knowledge management and low
participation in training activities, which limits the development of key competencies. To address
these problems, it is proposed to implement strategies in human talent management that foster
collaboration, improve institutional performance and promote continuous improvement.

The research employs a mixed methodology, combining qualitative and quantitative
approaches. The quantitative approach uses statistical methods for structured data analysis, while
the qualitative approach delves deeper into the phenomenon to establish close relationships
between the subject and the object of study.

The findings indicate that the main problem lies in a low knowledge index in the
institutional plan for knowledge management and innovation. An improvement plan is suggested
that includes monthly meetings and reports, the use of information technologies and the creation
of a dedicated microsite.

Implementing good knowledge management in the Governor's Office of Meta is essential
to optimize resources, make informed decisions, foster innovation, strengthen human capital and
promote transparency and accountability. This benefits both the organization and the citizens and
communities it serves.

Key words: Knowledge management, continuous improvement, strategy, innovation,

methodology.
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Introduccion

En el marco de la pasantia realizada como parte del proceso de formacion académica, se
llevd a cabo un proyecto enfocado en el fortalecimiento de la Gestidn del Conocimiento y
ejecucion del Plan Institucional de Capacitacion (PIC) en el contexto de la Gerencia de Talento
Humano de la Gobernacidn del Meta. Este proyecto se desarrolld en cinco fases, cada una
dirigida a abordar aspectos especificos relacionados con la mejora de la gestion organizacional y
el desarrollo del conocimiento en el ser humano.

Siendo la primera de ellas la Gestion del Conocimiento, en la cual se llevaron a cabo
tres actividades fundamentales que contribuyeron al planteamiento y ejecucion del proyecto. En
primer lugar, se llevo a cabo la identificacion de areas criticas mediante una encuesta, con el
objetivo de determinar los puntos criticos en la gestidn de talento humano. Los resultados de esta
encuesta proporcionaron resultados valiosos que orientaron la estrategia de mejora para el area
de talento humano, asi como para la propia Gobernacién del Meta.

Posteriormente, se procedié a socializar los resultados obtenidos de la encuesta, asi como
la estrategia propuesta, con las partes interesadas. Esto incluyd la presentacion de los hallazgos a
la Secretaria Administrativa, la Gerencia de Talento Humano y la Secretaria de Competitividad,
con el fin de obtener su aprobacion y respaldo para la implementacion de las acciones
propuestas.

La segunda fase del proyecto se enfoco en la realizacion de actividades de
incentivacién y concientizacion, donde se gestiond la creacién de un micrositio y piezas
gréaficas en colaboracion con el area de Tecnologias de la Informacién y Comunicacion (TIC).

Ademas, se llevé a cabo una campafia de comunicacion interna para promover la importancia de



la gestidn del conocimiento y se realizaron actividades de concientizacion directa con los
funcionarios.

La tercera fase estuvo dedicada al seguimiento y desarrollo de actividades del Plan
Institucional de Capacitacion, incluyendo el control de asistencia, registro fotografico y
acompafiamiento en las actividades formativas.

La cuarta fase se centro en el analisis de indicadores, involucrando la recoleccion,
organizacion, formulacion y andlisis de datos relevantes para evaluar el progreso del proyecto.

Finalmente, en la quinta fase se elaboraron los informes finales del PIC y del Plan
Institucional de Gestion del Conocimiento y la Innovacion, los cuales estan disponibles en la
pagina web oficial de la Gobernacion del Meta.

Este documento presenta los resultados obtenidos, las conclusiones derivadas del
proyecto y las recomendaciones pertinentes para continuar fortaleciendo la gestion del
conocimiento y la capacitacion en la institucion.

Nota: Es de aclarar que la informacion que se manejo durante la pasantia es de manera
confidencial y por ende hay informacion que no se demuestra en este documento como asi

mismo no se demuestran fotografias de los funcionarios para evitar inconvenientes legales.
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Planteamiento del Problema

Probleméatica

La Gobernacion del Meta, al igual que muchas otras entidades gubernamentales,
enfrenta diversos desafios en su gestion organizacional, especialmente en lo que respecta a la
gestion del conocimiento y el desarrollo del talento humano. En un entorno dinamico y
cambiante, caracterizado por demandas cada vez mas complejas y exigentes, es fundamental que
la administracion publica cuente con mecanismos efectivos para la identificacion, captura,
almacenamiento, transferencia y aplicacion del conocimiento dentro de la organizacion.

Sin embargo, durante el diagnostico inicial realizado previo al inicio del proyecto de
pasantia, se identificaron varias areas criticas que evidenciaban deficiencias en la gestion del
conocimiento y la capacitacion en la Gobernacion del Meta. Entre las principales problematicas
identificadas se incluyen:

. Escasa Promocidn de la Gestion del Conocimiento: La falta de conciencia 'y
comprension sobre la importancia de la gestion del conocimiento dentro de la organizacion
dificulta la adopcion de précticas y herramientas que promuevan la creacion, captura 'y
transferencia de conocimiento entre los miembros del equipo.

o Baja Participacion en Actividades de Capacitacion: La falta de incentivos y la
percepcion de las actividades de capacitacion como opcionales 0 poco relevantes contribuyen a
una baja participacion por parte de los funcionarios, lo que limita el desarrollo de habilidades y
competencias clave para el cumplimiento de los objetivos institucionales.

Estas problematicas representan obstaculos significativos para el logro de los objetivos
estratégicos de la Gobernacion del Meta y resaltan la necesidad de implementar medidas

efectivas para mejorar la gestion del conocimiento y fortalecer las capacidades del personal. En
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este sentido, el proyecto de pasantia se concibe como una oportunidad para abordar estas
problematicas de manera integral y proactiva, mediante la implementacion de estrategias y
acciones especificas orientadas a optimizar la gestion del conocimiento de los colaboradores de
la Gobernacion.
Pregunta General

¢ Como se puede fortalecer la gestion del conocimiento y el desarrollo del talento humano
en la Gobernacidn del Meta para mejorar la eficiencia organizacional y el cumplimiento de los

objetivos institucionales?
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Objetivos

Los objetivos de la de pasantia es proporcionan una guia clara para el desarrollo y la
ejecucién al abordar la problematica identificada y contribuir al mejoramiento continuo de la
gestion del conocimiento.
Objetivo General

Implementar estrategias para la gestion del conocimiento en la gerencia de talento
humano en la gobernacion del Meta, que les permita impulsar la colaboracion, el desempefio
institucional y la mejora continua en sus procesos.
Objetivos Especificos

Identificar los puntos criticos en los procedimientos de talento humano para desarrollar
acciones especificas de mejora

Fomentar el uso de tecnologias de la informacidn para facilitar el intercambio de
conocimientos y la colaboracion.

Analizar datos clave para evaluar y mejorar el plan institucional de gestién del
conocimiento.

Realizar un seguimiento continuo de las actividades y ajustar segin sea necesario para

alcanzar los objetivos del programa de gestion del conocimiento.
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Justificacion

La decision de realizar esta propuesta es porque queda claro que es importante resolver el
problema de la gestion del conocimiento en el personal de talento humano y la Gobernacion del
Meta, ya que en auditoria interna realizada a Talento humano fue solicitada la mejora del plan
institucional de gestion del conocimiento y la innovacion al igual también de sebe mejora el plan
institucional de capacitacion debido a que la calidad de trabajo de los funcionarios depende de
sus conocimientos es importante realizar la gestion de conocimiento adecuada para lo cual se
debe sequir los siguientes requerimientos:

Primeramente, al plan institucional de capacitacién se le requirié un plan de mejora en
cuanto a sensibilizacion y estadistica, esto servira para la Gobernacion del Meta ya que
mensualmente se hacen capacitaciones y charlas a los funcionarios y contratista, ya sea de una a
cinco capacitaciones mensuales. Esta accion de mejora se resuelve al realizar la debida
sensibilizacion de la importancia de la gestion del conocimiento.

(Torres & Lamenta, 2015) indican que la gestion del conocimiento consiste en un proceso
que respalda a las organizaciones en la busqueda, seleccion, organizacidén y comunicacion de
informacidn relevante a todos los empleados activos. Este ciclo es fundamental para actividades
como la resolucion de problemas, el aprendizaje dindmico y la toma de decisiones. Aunque la
gestion del conocimiento puede mejorar el rendimiento de la organizacién hacia la meta de
convertirse en una organizacion inteligente, no es suficiente por si sola. Requiere la planificacién
de estrategias, el establecimiento de politicas y la colaboracion de todo el personal, quienes
deben estar altamente comprometidos para llevar a cabo sus tareas y aceptar el proceso.

Con esto en mente no solo se mejoraria la calidad de servicio en el plan institucional de

capacitacion sino de toda el area de talento humano. Tal como lo menciona (Hidalgo Guayaquil,
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2015) en su libro donde nos explica que cada trabajador requiere recibir formacion o
capacitacion continua para alcanzar un rendimiento 6ptimo en sus responsabilidades y adaptarse
a las nuevas exigencias de la empresa. La capacitacion se refiere a cualquier esfuerzo coordinado
por la organizacion para promover el aprendizaje, cultivar y fortalecer los conocimientos y
habilidades de su personal, asi como aumentar su capacidad humana.

Dicha problematica abarca un area muy en especifica para un ingeniero industrial, la cual
es gestion del conocimiento y recursos humanos, donde el ingeniero industrial debe de estar
consciente de las actualizaciones y mejoras en la norma, como asi mismo del manejo de toda la
documentacion y estrategias implicadas para la mejora y uso de modelos para la gestion del
conocimiento de referencia para los servidores publicos.

Dentro de estos modelos y de acuerdo con ( Mahecha Riafio, Rodriguez, & Pastrana ,
2021) y (Calvo Giraldo, 2018) donde nos indican que el modelo cognitivo de gestion del
conocimiento incluye varios enfoques prominentes. Uno de ellos es el "Modelo de Creacion de
Conocimiento” propuesto por Nonaka y Takeuchi (1995), que distingue entre dos tipos de
conocimiento: tacito y explicito. Este modelo describe procesos clave como la socializacion,
externalizacion, combinacion e internalizacion.

Por otro lado, el "Modelo de Red de Gestion del Conocimiento” se desarrolla en paralelo
con las teorias de organizacion en red, enfocandose en la adquisicién, intercambio y
transferencia de conocimiento.

Finalmente, el "Enfoque de Comunidad de Préactica en la Gestion del Conocimiento™ se
basa en la interaccion entre diferentes niveles de una organizacion, donde los miembros

comparten recursos, valores y colaboran mutuamente para resolver problemas.
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Toda esta informacion es de vital importancia a la hora de desarrollar la gestion del
conocimiento en empresas ya bien sean publicas o privadas.

Segun (SGP PRESIDENCIAL DEL CONSEJO DE MINISTROS, 2013) los lineamientos
especificos para entidades publicas son:

o Organizar los aprendizajes institucionales mediante las lecciones provenientes de
los sistemas de seguimiento y evaluacion.

o Promover y facilitar de manera efectiva y eficiente la generacion de nuevo
conocimiento (por ejemplo: a través de actividades de investigacion y desarrollo, aprendizaje de
casos historicos, etc.).

. Adquirir conocimiento de fuentes externas y desarrollar la capacidad de
integrarlo, utilizarlo y adaptarlo dentro de la institucion.

o Compartir el conocimiento (lecciones aprendidas, mejores practicas, estrategias
efectivas, etc.) mediante reportes, informes, publicaciones, portales web, entre otros medios, para
que los miembros de la organizacion y otras entidades publicas puedan aprovecharlo y mejorar
su desempefio en sus responsabilidades.

. Garantizar que todos los integrantes de la organizacion sepan donde encontrar

disponible el conocimiento dentro de la entidad.

. Promover la creacion de espacios especificos para la rendicion de cuentas ante la
ciudadania.
o Apoyar iniciativas de intercambio de experiencias y aprendizaje mutuo con otras

entidades publicas.
Para el proceso de desarrollar estrategias que puedan mejorar el uso de la gestion del

conocimiento se usaran estrategias metodoldgicas como las mencionadas por (Torres Bernal,
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Turriago Hoyos,, & Sierra Arango, 2010) las cuales son: “muestra, instrumento de recoleccion
de informacion, formulas” (pags. 34-35). Usando esta estrategia y teniendo en cuenta los
aspectos de identificacion de areas criticas se generara una estrategia que permita a la entidad
mejorar en dichas areas y de esta manera aumentando la eficiencia de los colaboradores de la
Gobernacion del Meta.

La aplicacion de este plan de trabajo se lleva a cabo con el fin de mejorar la eficiencia y
la calidad de trabajo de los funcionarios, de esta manera hay tres frentes en los que se podrian
llevar a cabo las practicas, en la gestion de la informacién, recursos humanos, medicién de
activos intangibles.

Es importante denotar que la gestion del conocimiento es un tema muy aparte de la
gestion de la informacion ya que la gestion del conocimiento ha sido de toda organizacion
mientras que le de la informacion no.

Segun (Bustelo Ruesta & Amarilla Iglesias, 2001) sugiere que “Para gestionar el
conocimiento hay gue tener en cuenta que este no se produce solo por la gestion de la
informacion, sino que deben intervenir procesos y personas” (pag. 229). Por lo que se basa en
que la gestién del conocimiento va de la mano con la gestién de los recursos humanos, lo que
indicaria la importancia de que el personal esté dispuesto a ayudar y compartir la informacion.

Las actividades que se pueden llevar a cabo pueden ser las siguientes: identificar el
conocimiento, adquirir el conocimiento, desarrollar el conocimiento, compartir el conocimiento,
utilizar el conocimiento, retener el conocimiento. (Pereira Alfaro, 2011)

Las actividades que se deben de resolver dentro del plan de trabajo me ayudaran para el
desarrollo de mis capacidades como profesional, ya que esto me mostrara el punto de vista desde

el area administrativa la cual maneja la gestion para su desarrollo; una de ellas es el area de
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gestion del conocimiento, la cual tiene una importancia significativa dentro de las entidades ya
que se capacitan y orientan a los funcionarios en sus labores mejorando asi su desempefio y
calidad laboral. Donde desde el area de talento humano potenciando las capacidades y aptitudes,
experiencias y conocimientos de cada uno de los colaboradores de la Gobernacion del Meta
logrando asi un mejor desempefio en las areas de trabajo y tareas a ejecutar.

El desarrollo de las actividades que se llevaran a cabo sera de utilidad para la estudiante
en el desarrollo de sus conocimientos y habilidades como asi mismo de beneficio para la entidad
gubernamental ya que tendran apoyo dentro del area y su profesional asignado a esta area tendra

apoyo Y refuerzo en nuevos conocimientos y estrategias.
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Marco Contextual

Mision
La Administracion Departamental del Meta trabaja para cerrar las brechas urbano -
rurales a través de la planificacion del desarrollo econdémico, social, ambiental y
sostenible del territorio, con una administracion eficiente de los recursos, garantizando la
participacion ciudadana y la transparencia, propiciando el mejoramiento de la calidad de
vida y la convivencia pacifica de sus habitantes. Consolidando un Departamento
competitivo, seguro, biodiverso y con equidad. (Gobernacion del Meta, 2020)

Vision
En el afio 2023 el departamento del Meta habra avanzado en el cierre de brechas urbano-
rurales, basando su transformacién en el fortalecimiento del sector agropecuario, la
sostenibilidad ambiental, el desarrollo de infraestructura y la consolidacién de la
seguridad en el territorio, habra avanzado en la generacion de condiciones que permitan
Ilevar una vida digna a todos sus habitantes, en donde la inversion social, el Buen
Gobierno, la transparencia y el diadlogo ciudadano seran el vehiculo para alcanzar, el
crecimiento econdmico, la confianza ciudadana, la tolerancia y la paz. (Gobernacién del

Meta, 2020)
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Estructura Organizacional

Figura 4

Imagen de Estructura Organizacional de la Gobernacion del Meta Administracion Central

Organigrama Gobernacion del Meta Administracion Central
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Marco Teorico
Definiciones Sobre Gestion del Conocimiento

En relacion con (Bustelo Ruesta & Amarilla Iglesias, 2001), sefiala que la definicion de
gestion del conocimiento es la siguiente:

Huyendo de la repeticion de las definiciones de los grandes “gurus” creemos que la
gestion del conocimiento es todo el conjunto de actividades realizadas con el fin de
utilizar, compartir y desarrollar los conocimientos de una organizacion y de los
individuos que en ella trabajan, encaminandolos a la mejor consecucién de sus
objetivos. (p. 226)

(Nieves Lahaba & Ledn Santos, 2001), nos indican que la gestion del conocimiento
implica identificar, ampliar y utilizar los conocimientos existentes para obtener una ventaja
competitiva. Subraya la importancia de compartir conocimientos dentro de la empresa para
mejorar la rentabilidad y generar valor adicional para el negocio. Esto se logra integrando a los
miembros de la organizacion y aprovechando sus habilidades y conocimientos, permitiéndoles
abordar desde los desafios mas basicos hasta los mas complejos con eficacia.

De acuerdo con el Lineamiento Técnico de Gestion del Conocimiento y la Innovacion
de (Funcion Publica Comunicaciones Dafp, 2020), la gestion del conocimiento puede ser
entendida como un proceso en el cual se aplican acciones, mecanismos o herramientas con el
objetivo de crear, identificar, capturar, valorar, transferir, asimilar, analizar, compartir y
conservar tanto el conocimiento implicito como explicito de las entidades publicas. Este proceso
busca fortalecer la gestion, facilitar la innovacion y mejorar la entrega de bienes y servicios a los

grupos beneficiarios.


https://www.funcionpublica.gov.co/web/eva/detalle-publicacion?entryId=37386704
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Clasificacion del Conocimiento

En el &mbito de la gestion del conocimiento, es esencial mencionar las principales
categorias en las que este ha sido histéricamente agrupado.
El Conocimiento Técito

(Hernandez Forte, 2016) indica que el conocimiento tacito es altamente individual y
complicado de estructurar de manera formal. Tiene una base arraigada en las acciones, ideas,
valores, compromisos y emociones.

(Funcion Publica Comunicaciones Dafp, 2020) sefiala que el conocimiento tacito es el
“Conocimiento originado en las capacidades de las personas, su intelecto, experiencia y
habilidad para proponer soluciones. Es de caracter intangible, de dificil materializacion a través
de documentos y complejo al momento de comunicarlo a otros” (p. 107).

(Ulloa Purcachi, 2012) indica que el conocimiento tacito es altamente personal y, por lo
tanto, dificil de formalizar y comunicar a otros. Como dice el fildsofo Michael Polanyi:
"Podemos saber més de lo que podemos decir". Este tipo de conocimiento esta profundamente
arraigado en las acciones y compromisos de una persona dentro de un contexto especifico, ya sea
un oficio, una profesion, una tecnologia o mercado particular, o las dinamicas de un equipo de
trabajo. El conocimiento tacito incluye habilidades técnicas que son dificiles de definir
claramente y se capturan en el término "saber hacer" o "know-how".

El Conocimiento Explicito

(Ulloa Purcachi, 2012) nos explica que el conocimiento explicito “Es formal y

sistematico. Por esta razon se puede compartir y comunicar facilmente, en especificaciones de

producto o en una férmula cientifica o en un programa computacional. (p. 3)
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(Peluffo A & Catalan Contreras, 2002)nos indica que el conocimiento explicito Se ha
descrito como el conocimiento objetivo y racional que puede ser expresado mediante palabras,
numeros, formulas, etc.; también se conoce como conocimiento explicito. Es mas facil de
transmitir que el conocimiento tacito mencionado anteriormente.

(Funcion Publica Comunicaciones Dafp, 2020) expone que el “Conocimiento formal,
ordenado, facil de almacenar y compartir” (p. 108).

El Conocimiento Individual

(Peluffo A & Catalan Contreras, 2002) nos explica que el conocimiento individual “es el
conjunto de saberes de una persona que la llevan a hacer o responder frente a requerimientos
personales o del contexto” (p.22)

De acuerdo con (Romero Santos, Pérz Almeida, Medina Litardo, & Cobos Mora, 2023):

El conocimiento individual puede considerarse como el conjunto de recuerdos
almacenados en la memoria acerca de eventos, situaciones, hechos, acaecimientos y
fendmenos que posee una persona, adquiridos a través de la percepcion sensorial, que
puede ser tanto cotidiana como la resultante de procesos formales o informales de
aprendizaje y/o educacién. (p. 59)

Conocimiento Organizacional

(Organizacion mundial del trabajo, s.f)nos indica que el conocimiento organizacional “es
el modo en que los recursos de la empresa (u organizacion) son manipulados y transformados
para desempefiar una actividad productiva que permita la creacion de valor”.

De acuerdo con la (Organizacion mundial del trabajo, s.f) el conocimiento organizacional

€es.
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El conocimiento organizacional es uno de los principales objetivos de la GC y se
compone tanto del conocimiento explicito (procedimientos, manuales, software o
férmulas cientificas, etc.) como del tacito (destrezas, capacidades, experiencias, etc.). Es
en base al stock existente de ambos tipos de conocimiento que una persona 0 grupo puede

generar nuevo conocimiento. (parr. 6)



29

Metodologia

En este capitulo se describen los aspectos relacionados con la metodologia, abordando el
tipo de investigacion que enmarca el tema de estudio en la gestion del conocimiento, asi como
los elementos que guian la investigacion, como el disefio del instrumento a utilizar para el
modelo propuesto. Se discuten las técnicas de estudio y la recoleccion de informacion relevantes
para la gobernacién del Meta, con la intencion de incorporar tanto métodos cualitativos como
cuantitativos. El objetivo es utilizar los resultados para desarrollar la estructura del modelo a
considerar y determinar la poblacién para la aplicacion de dicho modelo.

Tipo de Investigacién

La propuesta implica emplear una metodologia de investigacion mixta, combinando tanto
el enfoque cualitativo como el cuantitativo. Por un lado, el enfoque cuantitativo permite utilizar
métodos estadisticos para analizar datos que respondan a la pregunta central de la investigacion,
requiriendo un proceso formal y estructurado en etapas definidas. Por otro lado, el enfoque
cualitativo se emplea para investigar en profundidad un fendmeno o problema, facilitando una
relacion cercana entre el sujeto y el objeto de estudio.

Aunque tradicionalmente se ha percibido un conflicto entre los enfoques cualitativo y
cuantitativo, la investigacién mixta busca integrar ambos enfoques. Esto implica triangulacion
metodoldgica para obtener una vision mas completa del tema estudiado. Para lograr los objetivos
de esta investigacion, es necesario recopilar datos sobre variables de gestion del conocimiento, lo
que permitira establecer una definicion estadistica de la relacion entre estas variables.

Definicion de Poblacion
El propdsito de la metodologia propuesta es mostrar como se lleva a cabo la recopilacion

y el anélisis de los datos, ademas de asegurar que el proyecto sea coherente con las preguntas de
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investigacion, el alcance, el enfoque y la estrategia general. Por lo tanto, se utiliza un enfoque de
muestreo no probabilistico debido a las exigencias especificas de la tematica seleccionada. Esto
se justifica porque los diversos aspectos del conocimiento son abordados de diferentes maneras
por las personas que forman parte de la muestra, por lo tanto, se considera apropiado aplicar este
método a los funcionarios que conforman la gerencia de talento humano de la gobernacion del
Meta.

Ahora veamos en relacion con la identificacion del area critica en gerencia de Talento
Humano de la Gobernacidn del Meta, se determind que se cuenta con un personal de 18
funcionarios de planta y 1 contratista.

Definicion del Instrumento

De acuerdo con el tema se definid que el instrumento a usar para la recopilacion de la
informacidn seria formulario Google. De acuerdo con la informacion del punto anterior se llevo
a cabo la encuesta la cual permitié identificar el punto critico en los procedimientos dentro del
area de Gerencia de talento humano, la encuesta que se llevo a cabo se planted con apoyo de la
profesional universitaria la Dra. Alexandra Gonzalez Matis.

Metodologia Aplicacion de Encuesta

En relacion con la aplicacion de la encuesta, se realizé envid por correo electrénico
institucional a los funcionarios que componen la gerencia de talento humano, el vinculo que
contenia el formulario Google el dia 12 de octubre de 2023 con una vigencia de 12 dias avilés,
culminando el tiempo el dia 31 de octubre de 2023 a las 11:59 pm.

El objetivo de la encuesta de percepcion fue:
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“Reconocer los puntos criticos en el desarrollo de cada procedimiento de la Gerencia de
Talento Humano con el fin de diagnosticar y plantear una accion de mejora que contribuya al
desarrollo eficaz de las funciones en cada uno de los procedimientos”.

La encuesta se llevo cabo en herramienta Google forms (ver apéndice A)
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Anélisis de Resultados
Medicion Aplicacion de Encuesta
Con respecto a la aplicacion de la encuesta esta se llevo a cabo por medio de Google
forms, el link se envi6 a los funcionarios de talento humano por correo electrénico institucional
de la supervisora la Dra, Alexandra Gonzalez Matis.

Figura 5

Pantallazo de Envi6 de Encuesta para Determinar Punto Critico en Talento Humano

ENCUESTA

Cordial saludo,

Con el fin de determinar el punto ertico en
los procedimiento que pertenecen al
proceso de Talento Humano, me permito
remitir el link de la encuesta, la cual permitira
generar estrategias que mejoren cada una
de las acciones que se realizan en cada
procedimiento

La encuesta estara disponible hasta las
11:00 pm del dia 31 de octubre del presente
afo.

Agradezco

Atentamente,

Alexandra Gonzalez Matis

Nota: Informacion de difusion desde correo institucional de la supervisora donde se envio link
del formulario Google de la encuesta del punto critico e talento humano a todos los funcionario

de talento humano.
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Como resultado de la encuesta aplicada a los funcionarios del area de talento humano de
la gobernacion del Meta, se evidencio que el punto critico estaba en la gestion del conocimiento,
ya que al realizar el debido analisis de la encuesta se llegé a la conclusion de que el plan
institucional de gestidn del conocimiento y la innovacion tiene un indice de conocimiento del
37,5% y una variacion del 62,5% de desconocimiento, esto solo en el area relacionada
anteriormente, teniendo como evidencia los resultados evidenciados en la pregunta namero 10.

Figura 6
Pantallazo de Resultado Pregunta 10

10. ;Conoce usted si se cuenta con un plan institucional de Gestién del Conocimiento y la innovacion?

Nota: Pantallazo tomado de los resultados de la encuesta realizada al personal de talento humano
de la gobernacion del Meta.

Segun el grafico relacionado anteriormente, se puede evidenciar que por desconocimiento
del plan institucional de gestidn del conocimiento y la innovacion se genera fuga importante del
conocimiento tacito y explicito, debido a que no se cuenta con un buen control de ejecucion.

Avanzando en nuestro razonamiento se puede evidenciar que el conocimiento tacito que
se encuentra dentro de la gobernacion del Meta, tiende a disminuir a medida que los funcionarios

mas antiguos dentro de la gobernacién se han ido retirando y pensionando. Ya que no se cuenta
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con un plan estratégico que transforme este conocimiento tacito a explicito, el cual podria servir
como herramienta de aprendizaje al nuevo personal.

El plan institucional de gestion del conocimiento y la innovacién es de vital importancia
ya que es uno de los temas que se califica por medio del Formulario Unico de Reporte de
Avances de la Gestion (FURAG), la Gobernacion es calificada de por ese medio con la finalidad
de identificar las necesidades y plantear las acciones de mejora.

(Funcion Publica Comunicaciones Dafp, Guia para la implementacion de la gestion del
conocimiento y la innovacion en el marco del modelo integrado de planeacion y gestion (MIPG).
Versién 1 Diciembre de 2020, 2020) nos habla de que la gestidn del conocimiento y la
innovacion estan directamente relacionada con la dimensién de Talento Humano ya que esta es
la encargada de administrar el conocimiento implicito de la entidad junto con el conocimiento
explicito, permitiendo el desarrollo de habilidades y competencias de los funcionarios pablicos.
En este sentido, la formacion y la capacitacion juegan un papel fundamental como base en el
aprendizaje, siendo esenciales para implementar procesos innovadores en las entidades y mejorar
su gestion de manera colaborativa y educativa. Esto propicia un continuo crecimiento y la
creacion de mejores productos y servicios para los ciudadanos, lo cual fortalece su confianza en

el estado.
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Propuesta de Mejora

En cuanto a la realizacion de la estrategia de mejora se tuvo en cuenta lo escrito por
(Liebowitz, 2019) donde destaca la importancia de una cultura organizacional que promueva la
colaboracion y el intercambio de conocimientos entre los miembros de la organizacion. Ademas,
propone diferentes herramientas y técnicas para gestionar eficazmente el conocimiento, tales
como la creacion de comunidades de practica, la utilizacion de tecnologias de la informacion, la
comunicacion y la implementacion de sistemas de gestion de conocimientos.

Una de las principales ideas que se destacan en el libro es que el conocimiento se
convierte en un activo estratégico cuando se gestiona adecuadamente, y que su valor aumenta
cuando se comparte y se utiliza de manera efectiva. La gestion del conocimiento permite a las
organizaciones no solo aprovechar su propia experiencia, sino también aprender de otras
empresas y adaptarse rapidamente a los cambios en el entorno empresarial.

Asimismo, el autor enfatiza la importancia de una gestion del conocimiento sostenible, es
decir, no solo centrada en el corto plazo, sino que también tenga en cuenta la capacidad de la
organizacion para mantener y mejorar su capacidad de aprender y adaptarse a largo plazo. Esto
se logra a traves de la creacion de una cultura de aprendizaje continuo y una inversion constante
en la mejora y actualizacion del conocimiento.

Socializacion de Resultados

Para dar a conocer, los resultados a los colaboradores de la gerencia de talento humano de
la gobernacion del Meta, se llevd a cabo, dentro de las instalaciones la socializacion de los
resultados de la encuesta aplicada y la estrategia de mejora a emplear ante los representantes de
la gerencia de talento humano el Dr. Ruben Dario Rueda Acosta, la asesora de competitividad la

Lic. Luz Dary Paez y la supervisora de pasantia la Dra. Alexandra Gonzalez Matis
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Figura 4

Fotografia de Exposicion de Socializacion de Resultados de la Encuesta Aplicada

Nota: Fotografia tomada el dia de exposicion de socializacion de resultados de la encuesta
aplicada al personal de talento humano, donde se dio a conocer el punto critico que esta afectado
al area. Fotografia tomada de Pacheco, A.K (2023). Socializacién resultados de encuesta "punto
critico en Talento humano™ y socializacidn de estrategia de mejora. Gobernacién del Meta,
Villavicencio, Meta.

Como se afirmé anteriormente se les dio a conocer los resultados de la encuesta aplicada
y la propuesta de mejora, siendo de manera concreta expuesta la informacion y explicando cada
paso a seguir con el desarrollo del micrositio de Gestion del conocimiento en la pagina web de la
gobernacidn, también se expuso la importancia de implementar dicha estrategia de mejora ya que
al ser gestion del conocimiento calificado en el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion
(MIPG) mediante el FURAG, donde se le indica a la entidad el indice de gestion del
conocimiento y desempefio institucional, dicha estrategia tiene como finalidad mejorar el indice

y aportar en el desarrollo institucional por medio del micrositio, ya que este sera de apoyo no
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solo para gerencia de talento humano sino para cada secretaria que compone la gobernacién del
Meta.

Finalmente, después de llevarse a cabo la socializacion se procede al envid de soportes,
analisis cuantitativo y entregables sobre el informe detallado del diagnostico del punto critico y
se adjunta estrategias de mejora propuesta.

Figura 5

Correo Documento de Soporte de Diagnostico, Estrategia de Mejora y Analisis Cuantitativo

ANGIE KATERIN PACHECO CASTRO

o INFORME AREA CRITICA GER...

1M1 KB

v

Cordial saludo;

Me permito enviar informe de diagnostico del area critica en Talento
Humano, dicho documento incluye las recomendaciones especificas para
la mejora

Gracias

Pacheco Castro Angie Katerin
Cel: 3204465857 - 3023310740
Estudiante de ingenieria industrial

Ejecucion de Propuesta de Mejora

En relacion con el tema para disminuir la fuga de conocimiento del personal se ejecutaron
las siguientes acciones de acuerdo con la propuesta.

) Dar a conocer el plan institucional de gestion del conocimiento y de la

innovacion al personal de la gobernacion del Meta.
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Como se nombra anteriormente se dio a conocer este plan de gestion por medio de la
pagina web en el micrositio que se solicito ante las TIC dicho micrositio se encuentra dentro de
la pagina web de la gobernacion del Meta.

° Organizar la informacidn fisica existente relacionada con el plan
institucional de gestidn del conocimiento y de la innovacion, con el fin de disponer de un
archivo que permita realizar planeamiento, seguimiento, control y auditoria del tema.

De acuerdo con lo anterior la organizacion del archivo se llevé a cabo por lo requerido en
la (LEY 594 DE 2000. Por medio de la cual se dicta la Ley General de Archivos y se dictan otras
disposiciones, 14 DE JULIO DEL 2000).

Figura 6

Fotografia de Archivo Fisico Organizado

Pacheco, A.K. (2023). Archivo del plan institucional de gestion del conocimiento y la

innovacion. Gobernacién del Meta, Villavicencio, Meta.
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° Gestionar con el area de las tic un espacio en la pagina web de la gobernacion
del Meta con el objetivo de que el plan institucional de gestion del conocimiento y de la
innovacion sea mas visible y de facil acceso al publico.

Acorde a lo anterior se realizo reunion el dia 3 de noviembre de 2023 con la secretaria
administrativa y el gerente de talento humano para socializar resultados de la encuesta aplicada a
los funcionarios de talento humano, siguiente a esto el dia 9 de noviembre de 2023 se presento
ante estos mismos la propuesta de mejora, con la aceptacion de la propuesta de mejora se inicio
puesta en marcha del plan estratégico e investigacion.

Dicho lo anterior el dia 16 de noviembre de 2023 se realizd reunion con la persona de las
TIC encargada de la pagina web como asi mismo con el gerente, donde se dio a conocer la idea 'y
se indicd que informacidn debia de ser enviada por parte de gerencia de talento humano a la
secretaria de tecnologias y sistemas de informacion.

De acuerdo con lo anterior se ejecuto el planteamiento de que informacion seria expuesta
en el micrositio a solicitar. Llegados a este punto se realizé dicho dia reunién con la secretaria
administrativa y la gerencia de talento humano para dar a conocer que informacién se iba a
enviar para su socializacion al publico.

Con la aceptacion de los anteriores mencionados se inicid el proceso de diligenciamiento
del formato F-T1C-08 el cual se diligencio para indicar el orden del micrositio a crear, también se
realizé oficio de solicitud de acuerdo con las indicaciones dadas por las TIC con la finalidad de
que el micrositio fuera aceptado y expuesto en la pagina de la gobernacion del Meta; se creo
documento Word con la informacion a exponer el cual se nombro generalidades y asi mismo se

nombro en el micrositio.
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Realizado lo anterior el dia 17 de noviembre de 2023 se redacto correo electronico para la
secretaria de tecnologias y sistemas de informacion, donde se enviaron los documentos
anteriormente mencionados y también se envio el plan institucional de gestion del conocimiento
y la innovacién, este email se envio desde correo institucional.

Nota: Cabe aclarar que la imagen que se visualizara a continuacién no muestra correo
electronico del cual se envid debido a politicas de confidencialidad.

Figura7
Imagen de Documentacion Electrénica Enviada al Area TIC para Creacion de Micrositio

Imagen de documentacion electronica enviada al area TIC para creacion de micrositio.

: I ¢ &
B micrositio.Ofa2pd! & & ] GENERALI.DESdocx & &
3 . 4
B Fnc-os.Bvaxex & O 1 PLANGES.NTOdocx & &
° Identificar a los funcionarios con conocimiento tacito que han estado en la

entidad por un periodo de tiempo extenso y transformar el conocimiento tacito en explicito.

En relaciona a este punto se dejo lineamiento del proceso a seguir ya que de acuerdo con
la reunion realizada el dia 20 de noviembre de 2023 se dej6 en claro que se iba a encargar de este
tema algun funcionario de carrera administrativa o de planta ya que la informacion debe de

quedar dentro de las instalaciones.
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Los lineamientos son los siguientes:

La persona encargada del micrositio ha de ser quien realice la alimentacion de este como
asi mismo la encargada de la identificacion de los funcionarios y la encargada de convertir el
conocimiento tacito a explicito.

° Identificar las buenas practicas de la entidad, documentarlas y socializarlas.

De acuerdo con lo mencionado en el punto anterior la persona a cargo del micrositio es
aquella que se encargara de identificar las buenas préacticas, documentarlas y socializarlas.

° Establecer los responsables de la alimentacion y actualizacion del micrositio,
para lograr la identificacion del conocimiento tacito y realizar la preparacion para que este
conocimiento se imparta de manera explicita.

Con lo mencionado en los dos puntos anteriores se aclara que la persona encargada de
este tema seria alguien de carrera administrativa o de planta ya que es necesario que este tema
continue y no se pierda el hilo de este. Como asi mismo se instaurd que se establecerian
responsables por parte de cada secretaria los cuales recolectaria la informacion de su secretaria y
enviaran esta informacion a la persona encargada del micrositio.

Para gestionar adecuadamente el conocimiento, (Wiig, 2012) propone un enfoque
holistico que abarque todos los aspectos de una organizacion, incluyendo la cultura, la estructura,
los procesos y las personas. Esto implica una combinacion de estrategias y herramientas para
identificar, capturar, almacenar y distribuir el conocimiento dentro de la empresa.

Una de las principales contribuciones del libro es la presentacion del marco de gestion del
conocimiento de (Wiig, 2012), el cual consta de cinco dimensiones interrelacionadas: la cultura

del conocimiento, los procesos de conocimiento, la gestion de la informacion, las habilidades de
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la gente y la tecnologia de la informacion, este marco ayuda a las organizaciones a comprender
cdmo se puede gestionar eficazmente el conocimiento en todos los aspectos de su operacion.
Ademas, "La gestion del conocimiento en la practica” ofrece una amplia gama de
enfoques préacticos y herramientas para la gestion del conocimiento, incluyendo técnicas para la
identificacion, medicion, estrategias para la transferencia, aplicacion del conocimiento, practicas

para crear una cultura de aprendizaje y colaboracién en la organizacion.
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Uso de las Tecnologias de la Informacion
Socializacion de Piezas Graficas Gestion del Conocimiento
La gestion se lleva cabo por medio del correo institucional de la supervisora.

Figura 8

Pantallazo de Solicitud de Pieza Gréfica y Socializacion en Pantallas Internas

Parrilla de contenido Gestion del conocimiento © 2 B

o Alexandra Gonzalez Matiz <agonzalezm@meta. gov.cos © mié 8nov, 1259 (hace 2dias)  fy €

Cordial saludo,
De manera atenta me permito solicitar pieza gréfica con el fin de socializar en pantallas intemas con la siguiente informacion de la parrila

Agradecemos que sea lo antes posible

Atentamente.

"Gobernacion del Meta"

Un archivo adjunto: Analizado per Gmail © &

Nota: Correo electronico enviado a el area de las tic con la finalidad de solicitar pieza grafica y
socializacion de esta en pantallas internas. Dicha figura fue tomada desde el correo institucional
de la supervisora.

Este proceso tendra ciertos retrasos de acuerdo con el cronograma ya que la gestion de
una pieza gréafica para la publicacion en las pantallas internas de la gobernacion. Por ende, al
tener la pieza grafica realizada por el area TIC se compartira por correo electronico ya que se
cuenta con problemas de visualizacion en algunos pisos.

Este proceso de gestion con el area TIC de acuerdo con el cronograma de pasantia se
llevaria a cabo dos veces por mes, pero debido al tiempo de espera para una pieza grafica este
paso a ser una pieza grafica por mes donde de esta manera se puede obtener en el trascurso del

mes para poder socializar dichas piezas por medio de correo electronico y circular.
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La pieza grafica del mes de noviembre la cual muestra la importancia de realizar una
buena gestion del conocimiento.

Figura 9

Pieza Grafica de Noviembre

Para lograr una buena gestion
del conocimiento debemos

Generar y

actualizar
Tomar decisiones Facilitar el
basadas en evidencia acceso

Mecanismos para A Mitigar la fuga
compartir conocimiento de conocimiento

 Procesos de aprendizaje " Alianzas

organizacional ‘ efectivas

HACEMOS ©
GR ANDV M

GOBERNACION
aMETA

DEL META

Nota: Difusion interna por medio de correo electronico de supervisora Alexandra Gonzalez
Por medio de parrilla de contenido enviada el mes de diciembre se solicit6 pieza grafica

al area de las TIC, con el tema de ¢ Qué es conocimiento tacito y explicito?, la creacién de la

pieza grafica se demoro hasta el mes de enero debido a que los funcionarios a cargo de este

proceso estaban en el cierre de afio y entrega de puestos por nuevo cambio de gobierno.
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De acuerdo con lo anterior expuesto la pieza grafica de mes de diciembre y enero las
realice de acuerdo con los lineamientos, ya que para el mes de enero no se conto con personal a
cargo de la realizacion de las piezas graficas.

Las piezas graficas de mi autoria fueron publicadas por medio de circular.
Figura 10

Piezas Graficas Enero

PLAN INSTITUCIONAL DE
GESTION DEL CONOCIMIENTO
Y LA INNOVACION

CONOCIMIENTO TACITO

Conocimiento practico
desarrollado desde la
experiencia directay la
accion, altamente
pragmatico y especifico de
la situacion, entendido y
aplicado
subconscientemente, dificil
de articular, usualmente

compartido a través de la
conversacion interactivay
la experiencia compartida

DEPARTAMENTO DL META
T 2 006 1eb e

Nota: Pieza grafica de autoria propia realizada en genially propia y entregado a la supervisora
para uso institucional.

https://drive.google.com/file/d/1f0ZIM1zTLF3aDX5YpOM4nSchTHFYCS-Z/view?usp=sharing

Nota: Video explicativo de como ingresar y navegar en micrositio gestién del conocimiento.
Dicho video fue de autoria propia y entregado a la supervisora para uso institucional, este video

reposa en Google drive de correo institucional de la supervisora.


https://drive.google.com/file/d/1f0ZIM1zTLF3aDX5YpOM4nSchTHfYCS-Z/view?usp=sharing
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Comunicacion Interna
Para la comunicacion con los colaboradores de las diferentes areas, se hizo uso de correo
institucional de la gobernacidn del Meta, el correo que se usé para esta comunicacion fue el de la

supervisora Alexandra Gonzales Matis, donde se comico la siguiente informacion:

o Actividades que se llevarian a cabo durante la semana o el mes
o Invitaciones a participar en charlas y capacitaciones

. Socializacién de piezas graficas

o Medicién de impacto de las capacitaciones

Actividades de Sensibilizacion

Durante el mes de noviembre, se desarrollaron dos actividades de sensibilizacion
dirigidas a los empleados de la institucion. En la primera actividad, se implemento la estrategia
de visitar cada piso y entregar dulces a los funcionarios, acompafiados de notas que destacaban la
importancia del conocimiento y su compartir. En la segunda actividad del mes, se repitié la
estrategia, pero esta vez se incentivé la participacion en actividades de capacitacion, y se
consulté a los empleados sobre la relevancia de involucrarse en dichas actividades.

En cuanto al mes de diciembre, se consideraron diversas ideas para actividades de
sensibilizacion, pero se opto por repetir la estrategia utilizada en el mes anterior debido a su
facilidad de implementacion y la positiva respuesta de los funcionarios. En esta ocasion, se invito
a los empleados a tomar un dulce que contenia preguntas sobre los beneficios de la gestidn del
conocimiento y la efectividad de dicha gestion en sus areas respectivas.

Sin embargo, durante el mes de enero no se llevaron a cabo actividades de
concientizacion debido al cambio de mandato. Es importante sefialar que los meses de diciembre,

enero y febrero presentan desafios adicionales para realizar actividades piso a piso o con los
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empleados, dado que algunos funcionarios son reubicados y la asistencia a charlas y
capacitaciones tiende a ser baja durante este periodo.
Resultados de Actividades Piso a Piso

En las actividades piso a piso del mes de noviembre, contamos con la participacion de 10
personas. Sin embargo, se observo un incremento en la asistencia, alcanzando 15 personas ese
mismo mes. En diciembre, esta cifra se elevo a 20 personas. Lamentablemente, en enero no fue
posible llevar a cabo actividades debido a un cambio en el ordenamiento y la administracién
vigente.

Figura 11
Grafica de Informe de Actividades del Mes de Diciembre

ACTIVIDADES PISO APISO
25

20
15

10

ACTIVIDADES PISO A PISO
EOCTUBRE =NOVIEMBRE mDICIEMBRE

Nota: llustracién grafica de avance en la participacion de lo funcionarios en charlas,
capacitaciones y eventos relacionados con gestion del conocimiento.
Como se puede evidenciar en la ilustracién la participacion de los funcionarios aumento

durante los tres meses de ejecucion de pasantia.
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Se observa una mejora en la asistencia a las actividades de capacitacion durante los meses
de noviembre y diciembre, alcanzando un aumento del 63% en comparacién con el 37%
registrado en los dos meses anteriores donde se llevaron a cabo actividades similares.

Figura 12

Grafica Sobre la Asistencia a Capacitaciones del Mes de Septiembre a Diciembre del 2023

ASISTENCIA A ACTIVIDADES DE CAPACITACION
mSEPTIEMBRE Y OCTUBRE mNOVIEMBRE Y DICIEMBRE

Nota: llustracién grafica de resultados de asistencia a actividades de capacitacion de los ultimos

4 meses del afio 2023, presentando mejoras de asistencia en los meses de noviembre y diciembre.
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Anélisis de Datos

Recoleccion y Organizacion de Datos
Recoleccion de Informacion

La informacion que se genero durante el tiempo de capacitacion se recolecto en el mes de
enero para hacer los informes de actividades del plan institucional de capacitacion, el codigo de
integridad, como asi mismo se genero informe de entrega de actividades a secretaria
administrativa.
Organizacién de la Informacion

En enero se inicio la organizacion de la documentacidn fisica del plan institucional de
capacitacion, cédigo de integridad y plan institucional de gestion del conocimiento y la
innovacion todo esto se organizé de acuerdo con la ley de archivo documental.
Formulacion de Indicadores

De acuerdo con (Solano Cisneros, 2010) en su obra “los indicadores de gestion como
base de la medicion de desempefio y la toma de decisiones”, presentan una perspectiva detallada
sobre la importancia y la formulacion efectiva de los indicadores de gestion. Destacan la
necesidad fundamental de contar con indicadores precisos y relevantes para medir el desempefio
organizacional y respaldar la toma de decisiones estratégicas.

Implementacion de encuestas Google y verificacion visual de mayor probleméatica

Y de personas con respuesta negativa

x 100
Y de personas encuestadas
Implementacion de mejoras.
¥ de actividades de mejora planteadas 100

Y de actividades de mejora realizadas

Actividades de concientizacién
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¥ de actividades piso a piso realizadas

100
Y de actividades piso a piso planteadas
Informes de seguimiento
X de informe de seguimiento realizados
x 100

Y de informes de seguimiento a entregar
Informe del analisis de indicadores identificando la mejora en la participacion y del
aprendizaje.

Y del promedio de calificaciones en capacitaciones igual o superior a 16 horas

Y de personas encuestadas

La férmula anteriormente nombra esté planteada por talento humano y con esta se miden
los resultados 4 y 6 del plan de actividades.

Para medir el indicador de la Guia 0 manual de buenas practicas, se hace por medio de
documento entregado a la supervisora a cargo de la pasante.
Anélisis

En este punto se analizard cada uno de los entregables o productos esperados de acuerdo
con los indicadores que se plantearon anteriormente.

Tabla 1

Resultado/Produto Esperado e Indicador Usado para Medicion

Resultado/Producto esperado Indicador

Informe de diagnostico de lasimplementacion de encuestas Google y verificacion visual de mayor

areas criticas de gestion delproblematica

conocimiento en Recursos Y de personas con respuesta negativa 100
X

Humanos que incluye Y de personas encuestadas

recomendaciones especificas 1_2 % 100 = 62.5%

para mejoras. 3 L.
De esta manera fue como se detecto el punto critico dentro de talento

humano
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Plan de accién detallado para Y de actividades de mejora realizadas « 100
implementar  las  mejoras X de actividades de mejora planteadas
identificadas. 4 x 100 = 66.7%

6

Como se puede observar se cumple con el 66.7% de las actividades
planteadas.

Las dos actividades faltantes hacer parte del acto administrativo que
estd en proceso, las cuales son: identificacion de funcionarios y

responsables de la alimentacion del micrositio.

Camparia de concientizacion Y de actividades piso a piso realizadas 100
sobre el uso de herramientas Y de actividades piso a piso planteadas
TIC, que incluye material %x 100 = 100%

promocional, presentaciones . - : . . -
Se realizaron 3 actividades piso a piso donde se incentivo a los

actividades interactivas. ) ) . L
y funcionarios a hacer parte de las actividades de capacitacion.

Informe de seguimiento que X de informe de seguimiento realizados < 100
muestra el aumento en la Y de informes de seguimiento a entregar
adopcion de herramientas EX 100 = 100%

TIC y ejemplos de innovacion . . : o
y ejemp Este seguimiento también se hace por medio del indicador de

resultante. . o : .
impacto de capacitacion realizado por la gerencia de talento
humano.
Guia o manual de buenasSe realiza borrador de guia de las actividades de los responsables y
practicas para la recopilaciénde las actividades a realizar por cada uno de ellos, esta guia se
y organizacion de datos claveencuentra en proceso de aceptacion ya que esta va a ser parte del
en diferentes éareas de laacto administrativo a realizar.
Gobernacion. Cumpliendo asi con el 100% de efectividad en la realizacion de la
guia.
Informe del analisis deEste se realiza hace por medio del indicador de impacto de
indicadores identificando lacapacitacion realizado por la gerencia de talento humano.

mejora en la participacion y X del promedio de calificaciones en capacitaciones igual
o superior a 16 horas

del aprendizaje.
Y de personas encuestadas
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De acuerdo con el informe de talento humano se cumplié con la

meta establecida cumpliendo con un 100%

Nota: La tabla presenta tanto los resultados esperados como los productos obtenidos, asi como el
indice que representa estos resultados. En este caso, se indica un indice de cumplimiento del

80% al 100%, conforme al nivel de efectividad y eficacia requerido por la universidad.
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Seguimiento de Actividades
Incentivacion a Actividades en Pro de Gestion del Conocimiento

Se llevaron a cabo una serie de actividades con el objetivo principal de fortalecer las
capacidades de los colaboradores de la institucion. Estas actividades se ejecutaron de manera
conjunta y se iniciaron con el envio de la correspondiente pieza grafica para cada capacitacion a
través del correo institucional.

Durante el dia de las actividades, se capturaron fotografias de los asistentes como
evidencia de su compromiso y participacion. Ademas, se administrd una encuesta de satisfaccion
mediante un formulario de Google para evaluar la efectividad de las capacitaciones y recopilar
opiniones y sugerencias de los participantes.

Toda esta informacion se recopil6 en un informe de actividades mensual, elaborado en
formato Word, que detallaba el nombre de la capacitacion, la fecha de realizacion, una breve
descripcion de la tematica, evidencia fotografica de la actividad y los resultados de la encuesta de
satisfaccion.

Este enfoque permitio obtener un registro completo de las actividades realizadas durante
esta fase, junto con la evaluacion de su impacto y la retroalimentacién de los colaboradores para
mejorar futuras capacitaciones.

El documento mencionado se encuentra disponible en la pagina web de la gobernacion,
bajo el titulo ""Informe de actividades del plan institucional de capacitacion 2023".

Nota: En cumplimiento de la ley de habeas data, toda la informacion relativa al registro
fotografico se encuentra en el informe de actividades mencionado en negrita, asi mismo él envid

de piezas graficas enviadas para capacitacion.
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Informes Mensuales

Durante los meses de pasantia, la gestion se realizo a través de correo electrénico,
invitando a las personas a participar en las capacitaciones. En los informes remitidos al area de
Plan Institucional de Capacitacion, se incluye la siguiente informacion: nombre de la
capacitacion, fecha de realizacion, breve descripcion del tema, acta de circular, registro
fotografico y registro de asistencia. Estos documentos fueron enviados a la supervisora
correspondiente.

Figura 13

Informe de Actividades Realizadas en el Mes de Noviembre

e NFORME NOVIEMBRE.docx

Cordial saludo

Envié informe de actividades realizadas en el mes de noviembre.
Gracias

Pacheco Castro Angie Katerin

Cel: 3204465857 - 3023310740
Estudiante de ingenieria industrial

Nota: Correo enviado a la supervisora de pasantia donde se adjunt6 informe de actividades del
mes de noviembre de 2023.

Figura 14

Informe de Actividades Realizadas en el Mes de Diciembre

s MNFORME DICIEMBRE.docx

Cordial saludo
Envid informe de actividades realizadas en el mes de diciembre.
Gracias

Pacheco Castro Angie Katerin
Cel: 3204465857 - 3023310740
Estudiante de ingenieria industrial

Nota: Correo enviado a la supervisora de pasantia donde se adjunt6 informe de actividades del
mes de diciembre de 2023.
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Informe Final

Durante esta fase, como se menciono anteriormente, los informes se entregaron al final
de cada mes, en cumplimiento de los requisitos establecidos por la supervisora.

El informe de octubre se centro en la investigacion realizada para identificar areas criticas
y proponer estrategias Utiles tanto para el Plan Institucional de Gestion del Conocimiento y la
Innovacion como para el Plan Institucional de Capacitacion. Estos planes se complementan para
alcanzar sus objetivos y alcances previstos. Ademas, se incluyo evidencia de las actividades
realizadas durante ese mes.

En el informe de noviembre se presentaron los temas de capacitacion ofrecidos por la
ESAP y la gobernacion. La informacion se difundié a todos los funcionarios a través de correos
electronicos para garantizar su visualizacion.

Durante diciembre, se prepar6 el informe mensual de las actividades realizadas durante
ese mes.

En enero, se organizo el informe anual de actividades del Plan Institucional de
Capacitacion y se realizaron los autodiagnosticos necesarios para la creacion de los planes
mencionados anteriormente en este documento. Este informe anual esta disponible en la pagina

web de la Gobernacién del Meta.
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Conclusiones

El proceso de identificacion de puntos criticos en los procedimientos de talento humano
ha sido fundamental para comprender las areas que requieren atencion y mejora dentro de la
organizacion. Gracias a este analisis, se han podido disefiar acciones especificas destinadas a
optimizar y fortalecer los procesos relacionados con la gestion del conocimiento en el area de
talento humano, lo que contribuira significativamente a mejorar el desempefio general de la
gobernacion del Meta.

En resumen, el impulso del uso de tecnologias de la informacion ha resultado ser un
factor clave para promover el intercambio de conocimientos y la colaboracion entre los
miembros de la organizacion. Al facilitar el acceso a la informacién y las herramientas
colaborativas, se ha creado un entorno propicio para el aprendizaje continuo y la innovacion, lo
que fortalecerd la capacidad de la institucion para enfrentar los desafios futuros de manera
efectiva.

En sintesis, el analisis de datos clave ha proporcionado informacion valiosa para evaluar
el desempefio del plan institucional de gestion del conocimiento y la innovacion. Gracias a este
analisis, se han identificado areas de éxito y oportunidades de mejora, lo que permitira ajustar y
fortalecer el plan para garantizar su eficacia a largo plazo. Este enfoque basado en datos
asegurara que las decisiones se tomen de manera informada y estratégica, contribuyendo asi al
éxito continuo de la gestién del conocimiento en la organizacion.

En conclusién, el seguimiento continuo de las actividades ha sido esencial para garantizar
el éxito del programa de gestion del conocimiento. Al monitorear de cerca el progreso y los
resultados, se han identificado oportunidades de mejora y se han realizado ajustes seguin sea

necesario para mantener el programa en la direccidn correcta. Este enfoque agil y adaptable
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asegurara que los objetivos del programa se alcancen de manera efectiva, promoviendo asi una

cultura de aprendizaje y colaboracion en toda la organizacion.
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Recomendaciones

Involucrar a todos los empleados en el proceso de gestion del conocimiento: Es
importante que todos los miembros de la gobernacion del Meta se sientan parte del proceso y
comprendan la importancia de compartir y adquirir conocimiento para el crecimiento y mejora
de la institucion.

Crear espacios para el intercambio de conocimiento: Se pueden llevar a cabo charlas,
conferencias o workshops donde los empleados puedan compartir sus experiencias y
conocimientos con sus colegas. También se pueden crear plataformas virtuales o redes sociales
internas que faciliten el intercambio de informacion y colaboracién entre los empleados.

Valorar y reconocer el conocimiento: La gobernacion del Meta debe implementar
mecanismos que reconozcan y valoren a aquellos empleados que contribuyen al conocimiento de
la organizacion, ya sea a través de la generacion de nuevos conocimientos, la resolucion de
problemas o la implementacion de mejoras en los procesos.

Continuar con el proceso del micrositio: Se recomienda realizar seguimiento, como asi
mismo realizar los respectivos procesos faltantes para el micrositio esto con el fin de organizar y
compartir el conocimiento de manera eficiente y segura.

Promover la colaboracion y trabajo en equipo: La gestion del conocimiento se basa en la
colaboracion y el trabajo en equipo. Se deben implementar politicas y practicas que fomenten la
colaboracion y el intercambio de ideas entre los empleados.

Monitorear y medir los resultados: Es importante establecer indicadores y métricas que
permitan evaluar el impacto de las estrategias de gestion del conocimiento implementadas. Esto

ayudara a identificar areas de mejora y hacer ajustes en el proceso si es necesario.



Brindar recursos y apoyo: La gobernacion del Meta debe garantizar que sus empleados
cuenten con los recursos necesarios para adquirir y compartir conocimiento, ya sea a traves de
capacitaciones, herramientas tecnoldgicas o espacios fisicos adecuados.

Capacitar a los lideres y gerentes en gestion del conocimiento: Los lideres y gerentes
juegan un papel clave en la gestion del conocimiento, por lo que es importante que se les
capacite en este tema. Deben entender la importancia del conocimiento y ser los principales
promotores de esta cultura en la organizacion.

Establecer un plan de seguimiento y actualizacion: La gestion del conocimiento es un
proceso continuo y dindmico, por lo que es necesario establecer un plan de seguimiento y
actualizacion constante para que las estrategias y practicas implementadas se mantengan

efectivas y relevantes en el tiempo.
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Glosario

Actividades interactivas: “son recursos que “responden” a las acciones del alumnado y
en las que podemos incluir contenidos multimedia como video, audio, imagenes o enlaces web
entre otros” (El tarro de los idiomas , s.f)

Analitica institucional: “Es el eje de la gestion del conocimiento y la innovacion que
permite convertir los datos producidos por la entidad en conocimiento til para la toma de
decisiones a traves de su andlisis.” (Funcion Publica, Gestion del Conocimiento, s.f)

Apéndice: “Un apéndice contiene informacion complementaria con el objetivo de que el
lector entienda mejor tu investigacion. Se trata de informacidn no esencial para el argumento de
tu trabajo.” (Scribbr, s. f)

Auditoria interna: “La auditoria interna de calidad es un procedimiento para garantizar
el funcionamiento éptimo y cumplir con los objetivos de calidad de las organizaciones.” (Unir, s.
f)

Calidad: “es un elemento fundamental para el éxito y la sostenibilidad de las empresas.
Ofrecer productos y servicios de alta calidad es clave para ganar la preferencia de los clientes,
diferenciarse de la competencia y lograr una posicion destacada en el mercado.” (Marketer
digital, s. f)

Capacitacion: “Es el conjunto de actividades didacticas o de ensefianza y mejoramiento
de las capacidades de trabajo que se ofrecen a los trabajadores de una organizacion o empresa.
Tienen como objetivo expandir sus conocimientos, habilidades o aptitudes.” (Equipo editorial,

2020)


https://concepto.de/ensenanza/
https://concepto.de/trabajador/
https://concepto.de/conocimiento/
https://concepto.de/habilidad-2/
https://concepto.de/aptitud/
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Competitividad: “Competitividad es la capacidad de una persona u organizacion para
desarrollar ventajas competitivas con respecto a sus competidores. Obteniendo asi una posicion
destacada en su entorno.” (Roldan, 2016)

Eficiencia: “Es virtud o facultad para lograr un efecto. También, es la accion con que se
logra ese efecto. La palabra eficiencia es de origen latin efficientia” (Equipo de Enciclopedia
Significados, 2019)

ESAP: De acuerdo con (Duque Marquez, 2021):

Escuela Superior de Administracion Publica - ESAP es un establecimiento publico del

orden nacional cuyo objeto es la formacion, investigacion y extension académica en el

contexto de la educacion superior universitaria y la gestion del conocimiento; y la
induccidn, asesoria, consultoria, capacitacion, acompafiamiento y asistencia a los
gobiernos nacional y territorial en la organizacion, gestion y operacion de lo publico.

FURAG: “Formulario Unico Reporte de Avances de la Gestion, (FURAG), a través de

la cual se capturan, monitorean y evaltan los avances sectoriales e institucionales en la
implementacidn de las politicas de desarrollo administrativo de la vigencia anterior al reporte.”

(Funcion Publica, 2012)

Meétricas: “son numeros y estadisticas que sirven para medir, evaluar y monitorear

cualquier proceso, accion o campafa en un negocio.” (Nufiez, 2022)

MIPG: De acuerdo con (Ministerio de Educacion, 2024) EI Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion - MIPG, en su versidn actualizada segun el Decreto 1499 de 2017 emitido
por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica, proporciona un marco de referencia
para dirigir, planificar, ejecutar, monitorear, evaluar y controlar la gestién institucional del MEN

y sus entidades adscritas y vinculadas. Su objetivo es garantizar la calidad e integridad del


https://economipedia.com/definiciones/ventaja-competitiva.html
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servicio, asegurando la entrega de resultados que satisfagan y resuelvan las necesidades y
problemas de los grupos beneficiarios.

PIC: De acuerdo con (Funcion Publica, s. f) el Plan Institucional de Capacitacion (PIC)
es un conjunto organizado de actividades de formacion y desarrollo disefiadas para un periodo
determinado y orientadas a metas especificas. Su proposito es fomentar la adquisicion de
competencias, mejorar los procesos internos y fortalecer las capacidades individuales y de
equipo del personal en una entidad publica. Esto se realiza con el fin de alcanzar los objetivos y
metas institucionales establecidos.

TIC: De acuerdo con (Fernandez, 2023):

Se trata de las tecnologias de la informacidn y la comunicacion (TIC o TICs), que utilizan

la informatica, la microelectronica y las telecomunicaciones para crear nuevas formas de

comunicacion, con el objetivo de facilitar la emision, el acceso y el tratamiento de la

informacion.
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Apéndices
Apéndice A

Encuesta Punto Critico Talento Humano

ENCUESTA PUNTO CRITICO TALENTO HUMANO

OBJETIVO: "Reconocer los puntos criticos en el desarrollo de cada procedimiento de la Gerencia de Talento
Humano con el fin de diagnosticar y plantear una accién de mejora que contribuya al desarrollo eficaz de las
funciones en cada uno de los procedimientos”.

En cumplimento de lo dispuesic en la Ley 1581 de 2012 (ley de proteccion de datos
personales) y en el capitulo 25 de la parte 2 del libro 2 del Decreto 1074 de 2015y
garantizando su confidencialidad, privacidad, seguridad y circulacién restringida.
¢Autoriza la recoleccion y tratamiento de sus datos?

Si

MNo

NOMBRES Y APELLIDOS

Texto de respuesta corta

VINCULACION

Servidor de planta (Carrera Administrativa, Periodo de Prueba, Provisional)

Contrato de Prestacion de Servicios



NIVEL DENTRO DE LA GOBERNACION

Profesional

Asesar

Tecnico

Asistencial

¢Dentro de las actividades que se desarrollan en su procedimiento son acordes al
procedimiento establecido en calidad? (si la respuesta es NO escriba el por qué)

Si

No

iLas capacitaciones y charlas brindadas han sido de apoyo para sus funciones? (sila
respuesta es NO escriba el por qué)

Si

Mo

Otra...

i Puede solicitar en el area de Plan Institucional de Capacitacion que se realicen
capacitaciones y charlas sobre un tema de su interés?

Si

Mo
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iManeja usted archivo que le permita documentar lo realizado en su procedimiento? (sila
respuesta es NO escriba el por qué)

Si

Mo

Otra...

*
;Cuenta con lo necesario para realizar un buen archivo documental?

Si

Mo

iPuede solicitar al area de archivo documental apoyo para la buena implementacion de las
tablas de retencion y archivo documental?

Si

Mo

iHa recibido capacitacion y actualizacién sobre el tema de archivo en Gestion Documental?
(sila respuesta es NO escriba el por qué)

Si

Ma

Otra...
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*
i Realiza usted informes de su procedimiento? (si la respuesta es MO escriba el por qué)

Si
Mo

Otra...

¢Los informes realizados se dan a conocer en la plataforma de la Gobernacion del Meta? (si
la respuesta es NO escriba el por qué)

Si
Mo

Otra...

¢Conoce usted si se cuenta con un Plan Institucional de Gestidon del Conocimiento y la
Innovacion?

Si

Actividades de capacitacion 2023

Descripcion (opcional)

Enumere las actividades de capacitacion ofrecidas por la Gobernacion del Meta en las cuales
participd

Texto de respuesta larga
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Razones para no haber participado en las actividades de capacitacion ofrecidas por la
Gobermacion del Meta

Falta de tiempo
Falta de acceso
Falta de promocion de las capacitaciones

Otr

w

Recomendaciones o sugerencias que puedan ayudar a la mejora de su procedimientao.

Titulo de la imagen

WMuchay graciay” -
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Nota: Formato de encuesta realizado en Google formatos, formulario enviado a los funcionarios

del &rea de talento humano por medio de correo electrénico institucional de la supervisora. El

formato es de autoria propia pero creado desde usuario institucional de la supervisora.



