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Capitulo 1
Introduccion

La gestion del conocimiento es la posibilidad de convertir las habilidades
organizacionales y de los seres humanos que alli se desempefian, en un activo intangible, las
cuales, a través de sinergia, se transforma en una ventaja competitiva de la organizacion. Hoy
las sociedades e industrias se basan en el conocimiento y la informacion para tener desempefios
exitosos frente al comportamiento Volatil, Incierto, Complejo y Ambiguo (VUCA) en el que se
desarrolla el mundo. Es asi como las organizaciones estan obligadas a ir mas alla de replicar
buenas practicas, ahora es indispensable-valorar y capturar su conocimiento, esta gestion permite
el desarrollo de habilidades pertinentes para enfrentar su entorno, diferenciarse de su
competencia mediante innovaciones sostenibles, anticipacion en el mercado, movilizacién de
tendencias, aprovechamiento de oportunidades y toma de decisiones agiles basadas en la
informacion.

Ademas de esto la Empresa de Licores de Cundinamarca de ahora en adelante E.L.C es
una empresa publica, bajo las regulaciones definidas por el Departamento Administrativo de la
Funcion Pablica de Colombia que exigen la implementacion de Politicas de Gestion del
Conocimiento e Innovacion. Es por esto que en este documento desarrollaremos una propuesta
de modelo de gestion del conocimiento para el Macroproceso de Direccionamiento Estratégico
de la E.L.C, el cudl esperamos que una vez se viabilice al interior de la organizacion se ponga en
marcha, y se pueda implementar en otros macroprocesos de la organizacién que tengan o
desarrollen conocimientos estratégicos criticos, especialmente los misionales.

Esta propuesta entonces tendra como objetivo identificar los elementos claves para tener

un modelo sistematico, adecuado y pertinente que permita una gestion transversal y que



involucre a las personas, los procesos, el contexto, el direccionamiento estratégico, y el
cumplimiento legal, entre otros factores.

Para esta finalidad, realizaremos un entendimiento del contexto organizacional y
sectorial, a fin de comprender el comportamiento del mercado en general y su influencia sobre
el desempefio de la E.L.C; posterior se realizara una revision de literatura sobre conceptos,
modelos y propuestas para gestionar el conocimiento que permitan ampliar la vision y
comprension del tema, para proceder con un planteamiento de un modelo que- basado en las
necesidades de la empresa integre, la teoria, la legislacidn y las buenas practicas que se han
identificado.

Por otra parte, una de las herramientas mas valiosas para entender el nivel de gestion de
conocimiento, son los mapas de conocimientos, porque permiten identificar en sitio, el
conocimiento estratégico tacito y explicito, el dominio, nivel de documentacion y las necesidades
de formacidn, con ello, pretendemos entonces adelantar este analisis usando esta herramienta en
el Macroproceso de Direccionamiento estratégico; posteriormente esta informacién junto con los
requisitos legales y normativos aplicables seran la base para definir las fases de la gestion del
conocimiento en la E.L.C y la hoja de ruta.

Consideraremos ademas un espacio de reflexion frente a las limitantes, los facilitadores,
recomendaciones, y conclusiones de acuerdo a la investigacién teorica y practica que se deriva

de este trabajo.

Es asi como finalmente pretendemos abordar un modelo sistematico de gestion del
conocimiento, que aporte a la productividad, competitividad y diferenciacion de la compafiia, a

través de la generacion, captura y aprovechamiento del conocimiento.



En la actualidad la gestion del conocimiento ha superado el estatus de moda, con un
amplio desarrollo académico y una dindmica evolutiva, que lo ha llevado a consolidar como un
proceso alternativo, pero casi que obligatorio dentro de la gerencia moderna, que considera la
identificacion, adquisicion, desarrollo, custodia, distribucién y apropiacion del conocimiento
como elemento primordial que contribuye a la innovacion organizacional (Mejia & Colin, 2013).
Sin embargo, para abordar el tema del origen de la necesidad de gestionar el conocimiento, se
deben tratar y unificar de manera generalizadas varios conceptos, nuevas estrategias y nacientes
perfiles tanto de las organizaciones como de los trabajadores.

Desde la época de la Grecia antigua, muchos fueron los debates frente al conocimiento
que superaban su simple definicidn, varias propuestas de metodologias de entendimiento,
diferentes tipos de perspectivas para su generacion, teorias de origen o conceptualizacion y
metodologias de uso (Rivera, 2006). Pero en realidad no es un tema exclusivo de la antigiiedad,
en la época moderna, varias son las areas o ciencias cognitivas que plantean nuevos interrogantes
alrededor del conocimiento, asi como su diferenciacion con el concepto de informacion, la
psicologia, la sociologia, la antropologia, la filosofia, las ingenierias y hasta las ciencias
administrativas y econdmicas, cada una en su propio afan de consolidar sistemas etéreos que
interrelacionen el conocimiento que es verdaderamente (til a los objetivos de la organizacién
(Broncano, 1999).

Bien lo menciond la Organizacion de los Estados Americanos (2006) durante la
Declaracion de Santo Domingo sobre Gobernabilidad y Desarrollo en la Sociedad del
Conocimiento, la sociedad del conocimiento es el tipo de modelo que se necesita para competir y
tener éxito frente a cambios econdmicos y politicos del mundo moderno, un concepto que denota

una obligatoriedad indirecta para la economia y el mundo empresarial actual, mencionada en



varios apartes de la declaracion en temas como el proteger y estimular la creacién y produccién
de conocimiento (Organizacion de Estados Américanos , 2006).

En las Organizaciones, el gestionar el conocimiento ha sido histéricamente el efecto de
un éxito metodoldgicamente no planeado cuyas consecuencias para el desarrollo de la sociedad
en general han sido evidentes, desde la primera revolucion industrial en los siglos XVI1I1'y XIX
hasta la cuarta revolucion industrial que actualmente se desarrolla, los grandes avances
corresponden a metodologias colaborativas de alguna forma de adquisicion, generacion y
difusién del conocimiento (Quijano & Yepes, 2020).

Asi mismo la gestion de conocimiento tiene un gran impacto en la innovacion de las
organizaciones, ya que uno de sus principales ejes se fundamenta en la generacion de
conocimiento de forma sistematica, con esto se logra una capacidad organizacional
fundamentada en el capital intelectual de la organizacion, la cual a su vez es una gran fuente de
innovacion o emprendimientos basado en el conocimiento transformadores, lo que asegura
productos o servicios disruptivos en el mercado y la consolidacién de una ventaja competitiva
dificil de imitar. La gestidén de conocimiento es entonces una apuesta necesaria para las
organizaciones que quieren ser innovadoras. Esta asociacion entre la gestion del conocimiento y
la innovacidn se ha reconocido como necesaria y contundente para el sector publico por
diferentes autores uno de estos son Peluffo y Catalan, 2002 considerando:

Las Economias basadas en el Conocimiento y el Aprendizaje se centran en la capacidad

de innovar y crear valor mas rapido con base en el conocimiento y en su actualizacion a

través del aprendizaje constante; el conocimiento es pues, un factor estratégico para

consolidar una gestion publica eficaz y orientada a resultados (Peluffo & Catalan, 2002,

pag. 8).



No obstante, a pesar de las bondades que se atribuyen a la GC y el potencial que tiene
para generar innovaciones disruptivas en las organizacion y diferenciacion en el mercado, en su
implementacion se han detectado problemas iniciales como:

Segln Kogut y Zander, (1992) la transferencia lenta, costosa e incierta del conocimiento,
para Teece et al. (1997) el deficiente sentido de apropiacion del conocimiento explicito dentro de
las organizaciones por incoherencia con condiciones de su cultura organizacional por otro lado
Grant, (1996) define la limitada capacidad de adquisicion de nuevo conocimiento por
inconsistencias a nivel operativo y no eficientes o0 complejas herramientas para su
administracion.

Asi, han sido ampliamente demostrados y académicamente documentados desde los 90s,
mostrando asi barreras relevantes para implementar modelos sostenibles que apunten a la
consolidacion de este activo intangible “el conocimiento™.

Ademas de esto la organizacion cuenta con dos analisis cuantitativos muy relevantes para
comprender su entorno laboral y el cumplimiento legal relacionado con gestion conocimiento,
uno de estos es la encuesta de Clima laboral 2021 y el otro el Formulario Unico de Reporte de
Avance de la Gestidn de ahora en adelante FURAG1 sobre el desempefio de variables de alto
impacto para tener un modelo de gestion de conocimiento sostenible, en estos analisis se puede
visualizar las fortalezas y debilidades del direccionamiento estratégicos, liderazgo,
comunicacion, gestion del talento humano, relacionamiento, cumplimiento de requisitos legales,

gestion de informacion y conocimiento y seguimiento y mejora que afectan directa o

1 FURAG: es el Formulario Unico de Reporte de Avance de la Gestién, aplicable para empresas publicas del
pais, de acuerdo con lo esta con lo establecido en el Decreto 2482 de 2012, es una herramienta en linea para
el monitoreo, evaluacidn y control de los resultados institucionales y sectoriales.



indirectamente el desarrollo de un modelo sistematico de gestion del conocimiento. A
continuacion, detallamos los principales resultados de dichos andlisis, estos se tendran en cuenta
para el planteamiento del modelo de gestion de conocimiento.

El analisis FURAG parte de la valoracion de cumplimiento y avance del Modelo
Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG) para empresas publicas en Colombia definido en el
Decreto 1499 de 2017. E.L.C cuenta con datos de la revision realizada en el afio 2020 donde se
valoraron todas las dimensiones y politicas asociadas, esta informacion es relevante porque se
valora el cumplimiento legal de las 7 dimensiones: talento humano, direccionamiento
estratégico, gestion de resultados con valores, evaluacién de resultados, informacion y
comunicacion, gestion del conocimiento y control interno (Oficina Asesora de Planeacion, 2021;
Decreto 1499, 2017)

El desempefio total por dimensiones de E.L.C fue de 72.9 ocupando el 4to lugar dentro el
grupo par, conformado por 36 entidades del mismo perfil juridico, esos 10 puntos por encima del
promedio del grupo cuya calificacidn fue de 62.8, son un resultado que se considera positivo
para la organizacion, pero también deja en evidencia que aun existen oportunidades de mejora
que se pueden y deben abordar, desde el modelo de gestion de conocimiento.

De igual forma la compariia presenta una evolucion positiva en el cumplimiento de la
norma desde el afio 2017, fecha en que inici6 este seguimiento anual; cdmo se puede ver en la
Figura 1, las dimensiones de D1Talento Humano, D3 Gestion para resultados con valores y D5
Informacidn y comunicaciones, tienen el cumplimiento méas bajo entre las dimensiones.

Figura 1.

Desempefio por dimensiones
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DIMENSIONES Ao 2017 | Aifio 2018 | Aiio 2019 | Afio 2020
iNDICE DE DESEMPENO INSTITUCIONAL 69,98 59,7 743 729
D1 Talento Humano 63,33 53,6 78.4 68,2
D2 Direccionamiento Estratégico y Planeacion 71,14 581 69 2 725
D3 Gestion para Resultados con Valores 70.06 YN 724 693
D4 Evaluacion de Resultados 63,06 61,0 7.3 7
D5 Informacion y Comunicacion 70,41 541 68.2 66,8
D6 Gestion del Conocimiento 65,22 63,2 79.7 79,2
D7 Control Interno 70,54 60,8 74 74,0

Nota: tomado de Histérico FURAG, por Pagina de la Funcion Publica (2020).

Por su parte la dimension de Talento Humano obtuvo un porcentaje del 68,2 % por
debilidades en la evaluacion de desempefio, el perfil de la cargos y la idoneidad de los mismos,
deficiencia en programas permanentes de induccion, reinduccion y/o entrenamiento, limitadas
acciones para mejorar el clima laboral, bajo nivel de implementacion de incentivos dependiendo
del tipo de contratacion y hasta un programa para el manejo del retiro de funcionarios que deben
ser abordados por una estrategia de minimizacién del riego de pérdida del conocimiento; por
tanto esta variable y sus oportunidades de mejora se deben considerar en el planteamiento del
modelo ya que es un eje central de la gestion del conocimiento(Oficina Asesora de Planeacion,
2021).

En la dimension Gestion para resultados con valores, se encuentran oportunidades de
mejora en la implementacién de indicadores y seguimientos con mayor frecuencia y
especificidad, que permitan movilizar la organizacion e informar a los grupos de interés, los
resultados integrales provenientes de la gestion institucional.

Por otra parte, en la dimension de informacion y comunicacion se evidencian
oportunidades de mejora en la seguridad y privacidad de la informacion que garantice su
integridad, confidencialidad y preservacion, asi como la necesidad de identificar flujos mas

dinamicos de la informacién, subsanar la falta de disposicion y uso de herramientas para
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gestionar y apropiar el conocimiento en todos los niveles, comunicaciones permanentes y
orientadas a generar valor en los grupos de intereés.

A pesar gque la dimension de Gestion del conocimiento obtiene una calificacion del 79,2%
las mas alta del grupo, las recomendaciones de mejora giran en torno a: implementar una politica
de gestion de conocimiento e innovacion, identificar, clasificar y actualizar el conocimiento
tactico, tener inventarios mas completos del conocimiento explicito y emprender acciones para
evitar su pérdida, definicion y apropiacion de repositorios, generar o implementar nuevas
metodologias de comunicacion para incrementar la fluidez del conocimiento , implementar
herramientas para gestionar el conocimiento y la innovacion y a su vez comunicar sus los
resultados y avances, consultar las necesidades de grupos de interés en conocimiento e
innovacion y ejecutar actividades de investigacion, desarrollo e innovacion (I+D+i) para la
obtencion de nuevo conocimiento y la innovacion en el mercado que aporte a la competitividad
de la compaiiia.

Las demas dimensiones tienen en general un desempefio superior al 70%, lo que
demuestra una buena base para la implementacion de un modelo de gestion del conocimiento
consistente, y otros modelos permanentes y eficaces para la organizacion, que faciliten y
promuevan el cumplimiento de este requisito legal para la compafiia, que tiene una meta del
97,2% para lograr la mejor ubicacion dentro de su grupo par, potencializar la competitividad de
la misma y promover el aumento de activos intangibles de la organizacion para su diferenciacion
en el mercado v la satisfaccion de los grupos de intereés.

En lo que se refiere con al analisis de clima laboral, se realiza con una frecuencia bianual,
los resultados usados para este analisis son los del afio 2021 con una cobertura del 88% de la

poblacién y una participacion representativa de cada dependencia, a través de entrevistas y
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encuestas donde se identificaron las fortalezas y debilidades de cada una de las variables que
impactan el clima laboral (liderazgo, trabajo en equipo y direccionamiento estratégico), el
desempefio organizacional y a su vez los modelos o sistemas que estan presentes o se van a
implementar (PsicoSoluciones, 2021).

Para la variable trabajo en equipo se encuentra un aspecto muy positivo, la adaptacion al
cambio, siendo esto un facilitador a la implementacion del modelo de gestion de conocimiento.

En-la variable liderazgo se resalta el buen relacionamiento, la capacidad para delegar y la
comunicacion del lider, segun esto los lideres deben ser considerados como agentes de
promocion y apoyo al modelo de gestion de conocimiento por su credibilidad y respeto. Se
identifica nuevamente una percepcion de bajos niveles de reconocimiento y poco seguimiento,
este ultimo también se identifico dentro del FURAG y el modelo lo debe considerar para que una
vez se implemente, sea sostenible y no se pierda o minimice por falta de seguimiento. Por otro
lado, se identifican debilidades en el pensamiento y-planeacion de largo plazo y la toma de
decisiones.

En cuanto a la variable Direccionamiento Estratégico hay un reconocimiento positivo de
los procedimientos y su impacto, el bienestar de los trabajadores y el enfoque para el
cumplimiento de los objetivos. No obstante, en sus debilidades estan las comunicaciones, falta de
indicadores de

En resumen, ambos analisis son Gtiles en esta investigacion, para promover y apalancar el
modelo en las fortalezas que hoy tienen la organizacion y en el disefio de estrategias que
permitan abordar las oportunidades de mejora del cumplimiento legal y del clima laboral para
lograr un modelo de gestion de conocimiento eficaz, adecuado, sostenible y pertinente a la

organizacion.
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En el sector manufacturero en general, un estudio realizado por Pefia Vega y Castellanos
(2016), evidencia una arraigada relacién entre la GC, la innovacion y la competitividad, segun
dicho estudio, las empresas que lograron los mejores resultados en su operacion y que
desarrollaron a su interior mejoras estructurales, implementaron estrategias de generacion del
conocimiento, recopilacion del conocimiento al interior, y disponibilidad de informacion (Reina,
2018) en resumen, gestionaron el conocimiento.

En el sector publico en Colombia, el seguimiento a la GC esta enmarcado dentro de la
medicion periddica del desempefio institucional, una operacion estadistica a partir de un registro
administrativo procesado y analizado dentro del denominado formulario Gnico de reporte de
avances de la gestion de ahora en adelante FURAG y cuyos antecedentes normativos se
remontan a la Ley 87 del 29 de noviembre de 1993 que cre0 el sistema institucional de control
interno como marco de control de las actividades estatales, la Ley 489 del 29 de diciembre 1998
creada para articular la planeacion estratégica de las entidades estatales con su quehacer
administrativo, la ley 872 del 30 de diciembre de 2003 que incorporo el sistema de gestion de
calidad en el sector pablico, el Decreto 4110 del 9 de diciembre de 2004 que adopta la norma
técnica de calidad en la gestion publica NTCGP1000:2004, el Decreto 2482 del 3 de diciembre
de 2012 que establece los lineamientos generales para la integracion de la planeacion y gestion
adoptando el modelo integrado MIPG, la Ley 1753 del 9 de junio de 2015 que adopta el Plan
Nacional de Desarrollo 2014-2018, el Decreto 1499 del 11 de septiembre de 2017 que modifica y
reglamenta el sistema integrando en un solo modelo bajo 7 dimensiones operativas y un conjunto
de politicas publicas la gestion institucional.

Es asi como en el sector pablico, la gestién del conocimiento se constituye en un

mecanismo efectivo de fortalecimiento de las capacidades institucionales, y la transicion de
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dinamicas internas de trabajo individual a ejercicios colaborativos de uso de la inteligencia
colectiva, facilitando el cumplimiento de los objetivos de las entidades y potencializando
procesos de gestion estratégica institucional.

De acuerdo a lo expuesto anteriormente el principal problema de la organizacién es la
incompleta o incorrecta gestion del conocimiento, afecta en general a toda la organizacion dentro
de la Empresa de Licores de Cundinamarca (E.L.C), tanto para el logro de sus objetivos
individuales por areas como los institucionales. En la E.L.C histéricamente el tema de gestion
del conocimiento ha sido motivo de olvido y no se ha abordado de manera metddica, surge en
todos los procesos y personas de las compafiia, y se evidencia que no existe un flujo de
informacidn coherente para la toma de decisiones, no se da la correcta integracion y sinergia en
las actividades desarrolladas entre las diferentes areas, existe una evidente fuga del conocimiento
por la existencia de procesos relacionados no estandarizados, el flujo del conocimiento se rompe
abruptamente y desconocimiento de herramientas informaticas existentes (Salcedo & Riveros,
2019)todo esto ha detonado un inminente riesgo de la pérdida de conocimiento estratégico que
podria afectar el know how y generar pérdida de capacidades en la organizacion.

Segun diferentes analisis e informes elaborados al interior de la organizacién se han
identificado efectos en la no correcta G.C: Deficiencias en la ejecucion de sus operaciones,
inconvenientes evidenciados de manera ciclica o repetitiva en aspectos financieros, operativos y
administrativos, la materializacion del riesgo de obsolescencia operativa y calidad de producto
(Empresa de Licores de Cundinamarca, 2021). La disminucion en la capacidad competitiva
representada en el decrecimiento de la participacion en el del mercado , la asignacién equivocada
de recursos en ejecucion de planes de capacitacién no alineados con los objetivos establecidos en

el plan estratégico (ACIL, 2020), la ralentizacion en procesos tanto operativos como



15

administrativos, y la no adopcion de herramientas para fomentar la cultura del conocimiento y la
innovacion (ACIL, 2020); son algunos de los efectos de la no correcta GC en laE.L.C .

La no gestidn del conocimiento en la E.L.C. se presenta en muchos casos como una
consecuencia de la deficiencias en la cultura organizacional, asociada a su contexto econémico —
politico, generada principalmente por una dindmica en la estructura operativa donde los
constantes cambios de personal especialmente a nivel directivo, y la falta de una politica
estructural que establezca lineamientos perdurables en el tiempo sobre gestion del conocimiento
e innovacion denotan en la dimension de capacitacion y desarrollo aspectos destacados alrededor
de este tema (PsicoSoluciones, 2021).

En la administracién pablica, analizando casos en diferentes tipos de instituciones, se han
evidenciado recurrentes patologias que limitan el buen desempefio y logro de sus objetivos, fuga
del capital intelectual y por consiguiente del conocimiento tacito, reprocesos por inexistencia o
desorden en la informacion, no existencia de sinergias al interior de la organizacion, toma
equivoca de decisiones por ausencia de datos, por tal razon la importancia de la Gestion del
Conocimiento (GC) cobra mayor protagonismo como herramienta facilitadora del uso correcto
del conocimiento, auspiciadora de espacios colaborativos y promotora de sinergias que aportan a
la difusion y creacién de nuevo conocimiento al interior de la organizacion (Duque, 2020).

Es importante aclarar que aunque en la E.L.C hay una gran necesidad de gestionar el
conocimiento de una forma integral, existen Macroprocesos criticos como el de
Direccionamiento Estratégico que ponen en riesgo a la organizacion y su viabilidad al no
gestionar su conocimiento, ya que estan sometidos a la inestabilidad de cargos estratégicos por la
connotacion politica y publico privada de la empresa y a su vez son los encargados de definir

temas criticos como la planeacion de la organizacién, estrategias de investigacion, desarrollo e
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innovacion, proyecto; entre otros temas que son los pilares para abordar el futuro y el mercado
de forma adecuada.

Entorno a esto vale la pena preguntarse:

¢ Como obtener una gestion del conocimiento sistémica que integre y permee el proceso
personas, tecnologia, cultura y estrategia de forma sostenible para fomentar la gestion de
informacidn, la innovacion y la generacion de capital intelectual?

¢ Qué elementos debe integrar la E.L.C para consolidar el sistema gestion del
conocimiento?

¢Cual es el estado y nivel de la gestion de conocimiento en la E.L.C en el Macroproceso
de Direccionamiento Estratégico?

¢ Cuales son los limitantes y facilitadores para la implementacion y sostenimiento del
sistema de gestion del conocimiento en la E.L.C?

La gestion del conocimiento es un reto para las organizaciones publicas del pais, ya que
su dinamica organizacional es altamente sensible a los cambios politicos de municipios,
departamentos y gobierno; esto cambios se dan en periodos menores a cuatro afios y tienen un
impacto directo en el personal de la organizacion por cambios en los niveles estratégicos y asi
mismo en la estrategia y prospectiva organizacional, generando de esta forma la necesidad de
tener modelos que sistematicamente garanticen el conocimiento, el capital intelectual y los
avances que acerquen a la organizacion a su estrategia y los diferencie de sus competidores.

Considerando lo anterior el alcance de este trabajo es el disefio de un modelo de gestion
del conocimiento para la empresa Licores de Cundinamarca-especificamente el Macroproceso de

Direccionamiento Estratégico el cual compromete de manera transversal el desarrollo de algunas
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actividades en todas las areas de la organizacion que seran expuestas méas adelante segun la
Tabla 1.

Por su parte la implementacion de esta propuesta sera presentada a consideracion de la
E.L.C y estara a cargo de ellos mismos su aplicacion o no, por tanto, este trabajo no cubre las
etapas mencionadas anteriormente.

Dado el entorno regulatorio que rige a esta industria de caracter publico, para este disefio

tomaremos como base las exigencias aplicables de indole legal que cubren la G.C.

Las posibles limitaciones que pueden afectar el alcance y los objetivos de este trabajo
son:

- Limitacion de tiempo para realizar actividades varias, entrevistas, encuestas o
trabajos de empatia con el personal interno de la compaiiia.

- Poca apropiacion del personal (lideres y colaboradores) de la compafiia a los
cambios derivados de un sistema de G.C.

- Inadecuada percepcion de la Alta Gerencia sobre la necesidad de implementar el
modelo de G.C propuesto.

- Los requisitos legales asociados a la G.C para las empresas publicas limitan la

calidad e innovacion de los disefios propuestos.



Objetivos

Objetivo General

Disefiar un modelo de Gestion del Conocimiento para la Empresa de Licores de
Cundinamarca enfocado en el Macroproceso de Direccionamiento Estratégico y sus procesos
correspondientes.
Objetivos Especificos

1. Desarrollar el mapa de conocimiento estratégico del Macroproceso de
Direccionamiento Estratégico.

2. Clasificar los conocimientos segun su criticidad, riesgo de pérdida y dominio,
para establecer estrategias que permita su conservacion.

3. Adaptar metodologias y herramientas relacionadas con la Gestion del
Conocimiento en organizaciones de caracter Pablico y Privado.

4. Disefiar una propuesta de modelo de gestion del conocimiento y hoja de ruta de

implementacién.

18
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Capitulo 2
Marco contextual — E.L.C.

La Empresa de Licores de Cundinamarca, es una empresa industrial y comercial del
estado (E.l.C.E) del orden departamental, segin lo determinado en la Ley 489 del 29 de
diciembre 1998 creada para articular la planeacion estratégica de las entidades estatales con su
quehacer administrativo, las E.l.C.E son empresas creadas por ley o autorizadas por una ley
especifica, para que desarrollen actividades de naturaleza industrial y comercial y de gestion
econdmica conforme a las reglas de derecho privado, salvo excepciones expresas (Publicas,
2018).

Fundada en el afio 1905, con el objeto fundamental de producir inicialmente perfumes y
esencias, en 1931 se cataloga como Fabrica de Licores dependiente de la Secretaria de Hacienda
y en el afio de 1958 la Asamblea Departamental de Cundinamarca mediante la Ordenanza 40 de
noviembre 25, la convirtio en E.1.C.E con el objeto de fabricar, distribuir y vender alcohol y sus
derivados, asi como los productos objetos del monopolio rentistico de los licores.

En el afio 2008 se modificé el Estatuto Basico de la Administracion Departamental de
Cundinamarca mediante Decreto Ordenanza 258 del 15 de octubre de 2008, en el cual se
establece la organizacion del sector descentralizado del departamento, y se determina que las
Empresas Industriales y Comerciales del Departamento E.I.C.D, son entidades descentralizadas
por servicios, con personeria juridica, autonomia administrativa y patrimonio independiente y
cumplen las funciones sefialadas en su estructura organizacional o estatutos basicos.

En el afio 2016 en aplicacion de la Ley 1816 de diciembre 19, cuyo objeto fue la fijacién
de modificaciones del régimen propio del monopolio rentistico de licores destilados, el gran

cambio incluido, determind la participacion de la E.L.C. en términos comerciales de “libre
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competencia”? en el mercado, dando el sentido mencionado a la definicion dada por la Ley 489
del 29 de diciembre 1998 que determina que la operacion de las E.I.C.E. se debe enmarcar en las
condiciones de mercado compitiendo abiertamente con otras organizaciones de similar objeto
social.

La planta de personal de la E.L.C esta conformada por 167 servidores publicos con
diferentes tipos de vinculo laboral segun la clasificacion detalla en el informe del Régimen del
Servidor Publico realizada por la Escuela Superior de Administracion Publica ESAP, 14
servidores publicos que corresponden al nivel directivo, 96 trabajadores oficiales que
desempefian actividades desde el nivel operativo hasta el profesional, 10 colaboradores entre
estudiantes en etapa practica del Servicio Nacional de Aprendizaje SENA y practicantes
universitarios, 27 colaboradores como trabajadores en mision y 20 colaboradores desempefiando
contratos administrativos de prestacion de servicios.

Dentro del Plan de Desarrollo Departamental 2020-2024 “Cundinamarca, region que
progresa” en el aparte II Plan Estratégico, en su numeral 13 de linea estratégica de gobernanza,
se mencionan los programas de gestion publica inteligente, que incluyen la gestion integral de
los ingresos tributarios, rentisticos y demas instrumentos de la hacienda publica, siendo estos los
que se relacionan directamente con el objeto social de la E.L.C. en ejecucién delegada del
monopolio rentistico de la produccidn de licores y el alcohol potable para la fabricacion de

licores.

2 Libre Competencia: la posibilidad efectiva que tienen los participantes en un mercado, de concurrir a él en
contienda con los demas, con el objeto de ofrecer y vender bienes o servicios a los consumidores, y de formar
y mantener una clientela, tiene como caracteristicas especificas la libre entrada y salida de agentes
econémicos, la libre interaccién de oferta y demanda, y la libre determinacion de los precios como elementos
estratégicos para que permanezcan en el mercado. (Tomado de la ponencia “Régimen General de la Libre
Competencia”. Por Alfonso Miranda en el 2do congreso iberoamericano de derecho empresarial, 1997).
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Estructura Orgéanica E.L.C.

De acuerdo con el Decreto Ordenanza 345 del 16 de julio de 2020, la organizacion
interna de la E.L.C. se configura de acuerdo a la Figura 1.
Figura 2.

Estructura organica E.L.C

Oficina Asesora Juridica Oficina de Control
y de Contratacion Interno
Oficina Asesora de Oficina de Control
Planeacién Disciplinario
Oficina Asesora de
Innovacion y Desarrollo
Subgerencia
Técnica

Nota: tomada de Organigrama, por E.L.C. Fuente: Manual de sistema integrado de gestién

v

Subgerencia
Comercial

Subgerencia Subgerencia Subgerencia de

Financiera Administrativa Talento Humano

E.L.C, (2020).

La organizacion cuenta con el siguiente mapa de procesos conectados entre si para
generar valor a sus clientes y partes interesadas, en color verde se resaltan los procesos asociados
al area de planeacién asociados al alcance de este trabajo.

Figura 3.

Mapa de macroproceso



MAPA DE PROCESOS ELC

DIRECCIONAMIENTO
ESTRATEGICO

SISTEMA INTEGRADO DE
GESTION

NECESIDADES Y EXPECTATIVAS DE LOS

CONTROL INTERNO

CONTROL DE CALIDAD

CONTROL DISCIPLINARIO

CLIENTES / REQUISITOS PARTES INTERESADAS

GESTI

10N FINANCIERA

ADMINISTRATIVA

GESTION DE
TALENTO HUMANO

GESTION

GESTION JURIDICA GESTION TIC

GESTION DE
COMUNICACIONES

GESTION DE
MANTENIMIENTO

GESTION
CONTRACTUAL

GESTION
AMBIENTAL

Nota: tomado de Mapa de procesos, por E.L.C, Fuente: Manual del Sistema Integrado de

Gestion E.L.C (2020).

El modelo de Macroprocesos esta alineado al Sistema Integrado de gestion y la

planeacion estratégica de la organizacion, de esta forma cada macroproceso esta asociado a

dependencias, acciones estratégicas e indicadores; segun lo anterior, el Macroproceso de

Direccionamiento Estratégico objeto de estudio cuenta con la estructura de la Figura 2:

Tabla 1.

Relacion de macroproceso, dependencias y acciones estratégicas.

SYAVSIYILNI STLHVd A
S3ILINIITD SOT 3Ad NOIODVASILYS
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Macroproceso

Dependencia

Acciones estratégicas

Direccionamiento

estratégico

Gerencia General

Oficina de Control Interno

Oficina Control Interno Disciplinario
Oficina Asesora de Juridica y de

contratacion

Oficina Asesora de planeacion

Formulacion de planes y proyectos
Planificacién de Operaciones
Gestion de Proyectos de Inversion
Innovacion y Desarrollo
Formulacion de planes y proyectos
Formulacion de planes y proyectos
Formulacion de planes y proyectos

Formulacion de planes y proyectos
Planificacion de Operaciones
Gestion de Proyectos de Inversion
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Innovacion y Desarrollo

Oficina Asesora de Innovacion y Formulacidon de planes y proyectos
desarrollo Innovacion y desarrollo
Subgerencia Comercial Formulacién de planes y proyectos

Planificacion de Operaciones
Innovacion y desarrollo

Sugerencia Técnica Formulacidn de planes y proyectos
Planificacién de operaciones
Subgerencia Financiera Formulacion de planes y proyectos
Subgerencia Administrativa Formulacidn de planes y proyectos
Planificacién de operaciones
Subgerencia de Talento Humano Formulacién de planes y proyectos

Nota: tomado de Mapa de procesos, por E.L.C, Fuente: Manual del Sistema Integrado de
Gestion E.L.C (2020).
Contexto Institucional o Referentes Corporativos E.L.C.

De acuerdo con el plan estratégico 2020-2023 el propdsito organizacional esta declarado
como: “Liderar el mercado con sostenibilidad, productividad y compromiso social 2020-
2023”(Empresa de Licores de Cundinamarca [E.L.C], 2020).

Segun el Manual de Gestién Integrado de la E.L.C (2020) su mision es: “satisfacer las
necesidades de los clientes para hacer momentos felices a través de la produccion de bebidas
alcohdlicas, generando un beneficio social para los cundinamarqueses” (pag.10).

Segun el Manual de Gestidon Integrado de la E.L.C (2020) su vision es “E.L.C. liderando
el mercado colombiano de bebidas con sostenibilidad, productividad y compromiso social para el
desarrollo del departamento 2020-2023" (pag.10).

Principios y Valores: Como derivacion de lo estipulado por la Constitucion

Politica, la E.L.C. establece en su plan estratégico los principios de Igualdad, Moralidad,

Eficacia, Celeridad, Imparcialidad y Publicidad. Igualmente conforme al Plan de

Desarrollo Departamental “Cundinamarca, jRegion que progresa!”, se constituyen en

principios rectores de la formulacion, ejecucion y seguimiento del Plan Estratégico de la
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E.L.C., los siguientes: Cundinamarca empoderada, Construir sobre lo construido,

Cercanias, Generacion de capacidades, Gobierno de excelencia, Conforme al Cédigo de

Buen Gobierno y Cddigo de Integridad de la E.L.C. , también se incorporan como valores

orientadores de las actuaciones de los servidores publicos, para la ejecucion del Plan

Estratégico y la consecucion de los resultados, los siguientes: Felicidad, Honestidad,

Respeto, Compromiso, Diligencia, Justicia y Sentido de Pertenencia ( Empresa de lictores

de Cundinamarca [E.L.C], 2020, pag. 11) .

Objetivo Estratégicoobe: “Crecer en forma sostenida y rentable para que la empresa sea
reconocida por su innovacion, calidad de los productos y talento humano competente por medio
de su adecuacion en tiempo real a los nuevos escenarios del mercado” (Empresa de Licores de
Cundinamarca [E.L.C], 2020).

Plan Estratégico: La estructura del Plan Estratégico 2020 — 2023 conjuga todos
los elementos para la direccién y manejo de la E.L.C. en el cuatrienio, teniendo como
marco de referencia para su gestion el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion- MIPG,
para alcanzar los resultados esperados, generar valor y cumplir con la mision
institucional que a la vez, garanticen la sostenibilidad y la rentabilidad de la E.L.C. , y el
aporte de los recursos para la financiacion de la salud y la educacion de los
Cundinamarqueses. Estructurado bajo siete ejes estratégicos: Efectividad de la Gestion,
Cultura Organizacional, Gestion del Conocimiento, Gestion de Innovacion Tecnologica y
de Servicios, Seguimiento al Plan Estratégico, Proteccidn Legal con responsabilidad y
Compromiso y Manejo Ambiental Sostenible. (Empresa de Licores de Cundinamarca

[E.L.C], 2020b, pag 20).
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Contexto Sectorial

El sector de la produccion nacional de licores por empresas en ejercicio de monopolios
rentisticos departamentales esta regulado por la Ley 1816 del 19 de diciembre de 2016 en cuanto
a disposiciones fiscales, comerciales y ejercicio de operaciones, y en temas de requisitos técnicos
por el Decreto del Ministerio de Salud, 1686 de agosto 9 de 2012 que establece disposiciones
sobre las condiciones sanitarias operativas que se deben cumplir para la fabricacion, elaboracion,
hidratacion, envase, almacenamiento, distribucion, transporte, expendio, exportacion e
importacion de bebidas alcohdlicas para el consumo humano.

Segun el informe de cierre de cifras consolidadas 2020 presentado por la Asociacién de
Industrias Licoreras ACIL, entidad sin animo de lucro, dedicada a las actividades asociativas del
sector de las bebidas alcohdlicas, integrada por las 8 sobrevivientes empresas industriales y
comerciales de distintos departamentos del pais (Antioquia, Caldas, Cauca, Meta, Boyaca y
Cundinamarca), el mercado de los licores de produccion nacional fue del 56.832.062 de botellas,
que 30.648.836 de botellas corresponden a la categoria de aguardientes representando el 53.9%
del total y 26.135.383 fueron de rones representando el 45.9%, y con un minimo de participacién
del 0.02% la categoria de aperitivos (ACIL, 2020).

La principal empresa de produccion nacional de bebidas alcohdlicas durante el afio 2020
fue la Industria de Licores de Caldas con el 43.6% del total del mercado de productos nacionales,
seguida por la Fabrica de Licores de Antioquia con un 31.2%, la Industria de Licores de Valle
con el 8.5% y en cuarto lugar la Empresa de Licores de Cundinamarca con el 7.9% del total del

mercado.
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Revision de Literatura
Conocimiento y capital intelectual

Los conceptos de conocimiento y capital intelectual son diferentes, aunque su
interrelacion es innegable y uno propicia el otro hasta crear ciclos e interdependencias efectivas
para mantener y renovar los dos conceptos, vale la pena diferenciar entre ellos y comprender su
enfoque para definir y concretar acciones sobre la forma de abordarlos y aprovecharlos para el
beneficio de las organizaciones y el contexto.

El conocimiento ha sido ampliamente estudiado, ya que ha acompafiado la evolucion de
la humanidad hasta llegar a la llamada “Sociedad del Conocimiento” que nos representa hoy, por
esto se cuenta con un sin nimero de definiciones. Segun algunos autores el conocimiento varia
de acuerdo a sus enfoques filosofico, organizacional, de procesos y la practica. Ahora, de
acuerdo a nuestro interés, el conocimiento organizacional segun Blacker (como se cit6 en Mejia
y Colin, 2013) se refiere a la creacion o construccion humana a traves de la cual se pretenden
comprender los problemas que en ella suceden, definiéndolos e intentando la generacién de
opciones para su resolucion. Se considera entonces dos tipologias de conocimiento, el tacito y
explicito; el tacito se refiere al conocimiento personal y subjetivo resultado de la experiencia
adquirida del individuo al recibir la informacion, poner en practica e interiorizar, por lo tanto, se
encuentra en las personas, es decir no se ha socializado, se utiliza para el actuar diario e implica
ideas, valores y emociones de cada persona, no se encuentra codificado y se obtiene bajo el
ensayo Yy error. Asi mismo segun Mejia y Colin (2013), el conocimiento explicito se refiere a
conocimiento censurado, objetivo, codificado, sistematizado, resultado del procedimiento y la
racionalidad, puede adaptar la forma de programas informaticos, patentes, diagramas o similares,

es transferible entre las personas, por lo tanto, es trascendental en la generacion de conocimiento,
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el conocimiento a su vez se define en tipos segun Ramirez (2009) conocimiento empirico o
conocimiento vulgar, conocimiento filoséfico y conocimiento cientifico (Pinzon, 2018)

Por su parte, el capital intelectual es sin duda uno de los activos intangibles de mayor
valor para las organizaciones, definitivamente marca una ventaja competitiva dificil de igualar,
ya que este se acumula y genera valor en varios angulos de la organizacion. Este término no
cuenta con una Unica definicién ya que no ha sido ampliamente estudiado por ser un tema
reciente; sin embargo, algunas de las definiciones mas completas e ilustrativas sobre el capital
intelectual son:

Conjunto de variables internas de una organizacion que generan valor o tiene potencial de

generarlo en el futuro por ser un conjunto de sistemas, procesos y procedimientos que

estan conformados por tres capitales mas: capital humano (valor que tiene el
conocimiento para la empresa en términos de competitividad), capital estructural (valor
que representa su estructura sus sistemas, procedimientos, estructura y redes de

informacidn) y capital relacional (valor desarrollado de las relaciones con sus clientes y

grupos de interés), los cuales estan orientados basicamente a la produccion, incremento y

participacion del conocimiento (Garzén, 2006, pag.242)

Por su parte Obeso plantea que el conocimiento se esta convirtiendo en un factor critico

de produccion; no obstante, afirma que las empresas deben hacer inversiones conscientes

de recoleccion de informacion, desarrollo de conocimiento, busqueda de colaboracion y

distribucion de conocimiento, con el objeto de explotar en profundidad los beneficios

derivados del capital intelectual empresarial (Obeso, 1999, como se citd en Bermuldez et

al, 2015), igualmente, Teece establece la importancia del capital intelectual como
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elemento fundamental para facilitar la competitividad (Teece, 1999, como se citd en

Bermudez et al, 2015) .

Uno de los conceptos mas integrales es el desarrollado por Bueno, Jerico y

Salmador los conceptos del capital intelectual, se enmarcan en los siguientes aspectos: El

concepto econdémico de capital; en primera medida, indica el valor de la riqueza

acumulada derivada del conocimiento o de un conjunto de activos del capital; en segunda
medida, explica la naturaleza intangible de los activos generados por el conocimiento
puesto en accion en la organizacion; y en tercera medida, combina activos de naturaleza
intangible, los cuales generan nuevo conocimiento, dinamizado este, por los flujos de
conocimiento y actividades intelectuales; que se transforma en competencias y ventajas
competitivas y le generan valor a la organizacion (Bueno et al, 2008, como se citd en

Bermudez et al, 2015).

Es asi como ante diferentes enfoques el capital intelectual asociado a personas,
conocimientos, sistemas, estructuras, relaciones con el contexto interno y externos, se considera
como una ventaja competitiva de orden estratégico en el mercado. Aunque aun se tiene poca
claridad para definir su monetizacion o desarrollo financiero; se han empezado a dar pasos
importante como el reporte del capital intelectual en paises con economias fuertes alrededor del
conocimiento como Japén y Estados Unidos, el Instituto Americano de Contadores Publicos
Certificados (AICPA) y la iniciativa global para el reporte de capital intelectual (WICI) que han
progresado con la creacion de modelos avanzados que facilitan su medicién y representacion de
valor en las organizaciones, lo cual a su vez promueve la gestion del conocimiento (Pabén,

2016).
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Gestion del Conocimiento

La gestion del conocimiento es transversal a la organizacion, ya que no solo se centra en
resultados finales (tales como saber mas) sino en generar, capturar, organizar, compartir y
difundir conocimiento tacito o explicito que provoque un aumento de la productividad, creacion
de capital intelectual, diferenciacion en el mercado, innovacion y no menos importante promueva
un activo intangible organizacional como lo es el conocimiento.

Es asi como detallaremos los fundamentos teoricos mas relevantes alrededor de los
sistemas de gestion del conocimiento, los requisitos legales aplicables al sector y las nuevas
tendencias.

Modelos para la Gestion del Conocimiento

Los modelos para la G.C consideran en su desarrollo muchas variables, tales como el
sector, el tipo de organizacion, la cultura, las metodologias, las tecnologias, el contexto y su
objetivo, esto hace que se hayan desarrollado multiples propuestas de modelos que en su mayoria
incluyen factores tecnoldgicos, socioculturales, generacion y transferencia de informacion.

A continuacion, detallamos un cuadro comparativo de modelos de G.C que pueden tener
mayor impacto y relevancia en empresas del sector publico en Colombia. La Tabla 2 es de
elaboracidn propia y toma como referencia varios autores modelos G.C (Peluffo & Catalan, 2002;
Pinzon, 2018; Mejia & Colin, 2013; Rodriguez, 2006)

Gran parte de los modelos vigentes comparten focos de gestion asociados a modelos
centrados en las personas, el direccionamiento estratégico, la sistematizacion del modelo a través
de metas, indicadores, seguimientos, la rendicion de cuentas y planes de trabajo de acuerdo a los

diagnosticos realizados en fases tempranas de la implementacion del modelo.
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Comparativo modelos G.C
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Modelo / Pilar Fases Cultura Niveles jerarquicos
Autor
Sistemas de Enfoque de alto nivel, vision global 1. Planeacion Enfoque basado en la toma de Liderado por la alta
gestion de y metodologia sistémica para 2. Hacer conciencia a través de la politica,  direccidn, equipo
conocimiento/  asegurar su sostenibilidad. Incluye 3. Verificar contribucién, implicaciones, roles, responsables y
NTC - ISO el entendimiento del contexto, 4. Actuar responsabilidades y competencias. personas que se
30401 (2019) compromiso de la direccion, No cuenta con requisitos consideren relevantes
gestion de riesgos, politica, metas, obligatorios asociados a para el sistema.
indicadores, cultura, comunicacion, diagnosticos de cultura o planes
procesos, gestion de informacion, de accidn,
auditorias, rendicion de cuentas y
mejora continua.
G.Cenel Enfoque sistémico basado en: 1. Diagnostico inicial de laG.C  Enfoque centrado en cultura Enfoque estratégico
sector publico Estrategia de desarrollo 2. Definicion de los objetivos desde el inicio se plantea que permea toda la
/(Peluffo & futuro, con alineamiento de  del conocimiento diagnostico sobre las personas, organizacion.
Catalan, las visiones para que 3. Produccién de conocimiento  organizacion y herramientas,
2002) personas, en conjunto con organizacional permanentemente se dan opciones
la tecnologia, desarrollen 4. Almacenaje y actualizacién  para la adecuacion de acuerdo al
los procesos que les 5. Circulacion y utilizacion de  nivel de cultura organizacional
permita utilizar las conocimientos:
capacidades del “cerebro 6. Medicion del desempefio
organizacional” en su (Peluffo & Catalan, 2002)
propio beneficio (Peluffo &
Catalan, 2002).
La G.C desde Desarrollo del modelo entornoala 1. Autodiagndstico. Usar la cultura para plantear el Toda la organizacion
la cultura cultura organizacional con acciones 2. Gestion estratégica. modelo, definir estrategias de
organizacional  enfocadas en las personas y los 3. Aplicacion del modelo generacion, conservacion y
/ (Marsal & procesos 4. Medicion transferencia de la informacion a
Molina, 2002) 5. Gestion del cambio. través de redes de personas que

comparten abiertamente la
informacion.
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Continuacién comparativo modelos g.c
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Modelo / Autor Pilar Fases Cultura Niveles jerarquicos
La GC desde Enfoque en la persona, se 1. Consultoria de direccién Su esquema depende de la Toda la organizacion
una vision consideran el centrode laG.Cyno 2. Consultoria de organizacion. cultura, ya que requiere equipos y lideres de gestion
«humanista» un factor mas. Las personas deben 3. Implantacion de planes de conectados, conscientes, capaces  del conocimiento
(De Tena, entender su rol en la organizaciéon,  gestion de conocimiento. de compartir la informacion,
2004) impacto en el resultado y como se 4. Medidas de verificacion y promover el sistema, dar

siente. seguimiento. reconocimiento y motivar.
The 10-step “Diferenciacion basica entre 1. Evaluacion de la Requiere del trabajo en equipo, se  Expertos externos,
road map / conocimiento tacito y explicito, infraestructura para la administracion  enfoca en fomentar esta habilidad  lideres de gestion de

(Tiwana, 2002)

considera clasificaciones del
conocimiento en funcion de su
tipologia, focalizacién, complejidad
y caducidad. Enfocado en la
integracion y la utilizacion del
conocimiento fragmentado
existente en dichas organizaciones.

del conocimiento

2. Analisis de los sistemas de la
GC, su disefio y desarrollo

3. Despliegue del sistema

4, Medicidn de los resultados

conocimiento y
personas con
conocimientos
criticos para la
organizacion

Nota: elaboracion propia con referencia a los autores expuestos en la tabla.
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No obstante, aunque estos modelos pueden servir de inspiracion para construir el modelo
de G.Cen la E.L.C, sin embargo, de acuerdo a la naturaleza de esta organizacion se debe
considerar el modelo obligatorio para la industria descrito en la Guia para la implementacion de
la gestion del conocimiento y la innovacién en el marco del modelo integrado de planeacion y
gestion (MIPG) emitida por el Departamento Administrativo de la funcion publica, esta guia
considera:

La gestion del conocimiento y la innovacion, como politica de gestion y
desempefio, contribuye a mejorar el ciclo de la politica publica y a generar mayores
resultados y retorno sobre la inversidn en términos de valor para la sociedad, lo anterior,
debido a que el uso y aplicacién del conocimiento constituye una de las principales
herramientas para fortalecer las capacidades institucionales en torno a la adaptacion y al
aprendizaje organizacional, lo cual, a su vez, facilita el cumplimiento de los objetivos
misionales, el disefio de instrumentos de politica publica y el mejoramiento continuo en
la prestacion de bienes y servicios (Quijano & Yepes, 2020).

Con esta politica y su implementacion se espera asegurar el capital intelectual,
optimizacion de investigaciones, tomar decisiones basadas en la evidencia que resulta de la
conservacion del conocimiento tacito y explicito, sistematizacion y usabilidad de la informacién,
trabajo por procesos y en ecosistemas y la gestion basada en el aprendizaje.

Por otra parte, segun el Decreto 1499 de 2017 la politica de gestion del conocimiento y la
innovacion 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 (Decreto 1499, 2017a).
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El modelo entonces define tres componentes claves para su implementacion y
funcionamiento: institucionalidad interna y externa, operacion y medicion. Dentro de la
operacion se consideran 6 dimensiones para articular, como centro esta el talento humano,
enlazado y cubierto por el direccionamiento estratégico, gestion con valores para el resultado y
evaluacion de resultado, a su vez las dimensiones informacion y comunicacion, gestion del
conocimiento y control interno cubren todo el modelo y las dimensiones mencionadas
inicialmente, las dimensiones estan interconectadas y tienen flujos de entradas y salidas entre ella
para garantizar la conexion sistematica de este modelo propuesto de acuerdo a la Figura 3.
Figura 4.

Composicidn por dimension politica de innovacion y gestion de conocimiento.

Dinr ion Talento M

- Mecanismos de aprendizaje organizacional
- Cultura Organizacional

- Retiro del servidor pablico

- Caracterizacion de servicores pablicos

Dimension Direccionamiento estratégico
- Planeacion institucional

Dimension de evaluacion de resultados:

- Andlisis de indicadores

- Reflexidn sobre resultados

- Fortalecimiento de sistemnas de recoleccion de datos

Dimension de gestion con valores para resultados
- Gobierno Digital
- Desarrollo organizacional y simplificacdn de procesos

Dimensidn informacdidn y comunicaciones

- Comunicaciones

- Getion documental

- Estaditica, transparencia y acceso a la informacidon

- Control de riesgos
- Identificacion de aprendizajez
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Nota: adaptado de Guia para la implementacion de la gestion del conocimiento y la innovacion
en el marco del modelo integrado de planeacidn y gestion, por Departamento Administrativo de
la funcion publica, (2020).

Para lograr esta articulacion y puesta en marcha el modelo propone una ruta de
implementacion que asegura la incorporacion de dimensiones y ejes de forma secuencial y
articulada, esto se describe en la Figura 4. Esta ruta se propone dar cumplimiento a los objetivos
de la politica y define como abordar cada eje en su materializacion; el disefio facilita la
implementacion de G.C en el sector pablico Colombia porque contempla definiciones que
sortean los principales retos de este tipo de organizaciones para tener un modelo de G.C
funcional y permanente.

Figura 5.

Ruta de implementacién politica de innovacion y gestion del conocimiento
GENERACIGN Y 1 Generar y actualizar el
PRODUCCION ® conocimieno estratégico Innaagian
2 Facilitar el acceso al
o ) Repositorios
L ® conocimiento de la entidad
RUTA DE Tomar decisiones basadas en
IMPLEMENTACION | 3 e evidencias
POR OBJETIVOS INSTITUCIONAL

CONSULTANDO LOS EJES

A

HERRAMIENTAS PARA
EL USO Y APROPIACIGN

Mitigar la fuga de
4 e conocimiento

— Fortalecer la entidad mediante . ,
o i | Gestién de alianzas
alianzas efectivas

Comunicacidn

Transferencia del
conocimiento

Preservacidn de la

Y DIFUNDIR

De acuerdo con el diagndstico del estado de Et)

la politica, escoja el objetivo a desarrollar
teniendo en cuenta la identificacidn del estado
de implementacién mencionado anteriormente.
Haciende clic en cada objetivo sera direccionade — 7
automaticamente al contenido.

CULTURA DE COMPARTIR }»

B Fortalecer los mecanismos
e para compartir el conocimiento

Buenas practicas

Lecciones aprendidas

Nota: tomado de Guia para la implementacion de la gestion del conocimiento y la innovacion en

Fortalecer los procesos de
e aprendizaje organizacional

memorla institucional

L)

el marco del modelo integrado de planeacion y gestion (Quijano & Yepes, 2020)
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Metodologias para diagnosticos de gestion del conocimiento

Independiente del modelo a implementar este debera contar con una fase de diagnostico.
El tipo de diagndstico a aplicar se definira de acuerdo al modelo seleccionado por la compafiia,
de acuerdo a la literatura se cuenta con un sin numero de herramientas para esta fase, algunas de
esta son:

o Diagnostico de cultura organizacional para identificar caracteristicas dominantes,
lideres organizacionales, cohesion organizacional, clima organizacional, estilo gerencial.

o Diagndstico de clima organizacional a través de bateria para evaluar riesgo
psicosocial, permite identificar trabajo en equipo, motivacion, reconocimiento, entre otros.

. Listas de verificacion del cumplimiento de los requisitos de la NTC — 1SO 30401
2019: permite entender el nivel de compromiso de la direccién, los lineamientos estratégicos y
las brechas generales en cada fase del ciclo PHVA.

o Metodologia para el diagnostico de la Gl, la GC y las TIC en cadenas de
suministro (Maldonado V. Juliana, 2020)

Segun Peluffo y Catalan, (2002) hay 3 tipos de diagnosticos que pueden arrojar
informacidn valiosa y contundente para definir planes de trabajo entorno al modelo G.C:

. Mapas de conocimiento organizacional: permiten identificar lo que la
organizacion sabe, lo que no sabe, lo que no sabe que sabe y lo que no sabe que no sabe.

o Diagnostico de practicas habituales: se identifican los flujos de informacion, rutas
de almacenamiento, flujos de retroalimentacion internos y externos; el resultado es una matriz de
relacion que indica las necesidades reales de conocimiento segun su utilidad, permite priorizar y

enfocar esfuerzos.
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. Evaluacién de capacidades dinamicas de la organizacion: evalda la calidad del
aprendizaje organizacion midiendo la absorcion del conocimiento y su relacién con la
innovacion.

Gestion de conocimiento en el sector publico: normatividad y tecnologias.
Normatividad.

Gestion del Conocimiento en las empresas del sector publico tiene un amplio antecedente
normativo reglamentaciones de diferentes tipos y contextos, todos enfocados a cubrir el manejo
de la informacién, figuras de institucionalidad, politicas publicas y programas metodicos de
administracion, planeacion estratégica, mecanismos de medicién, participacion ciudadana,
herramientas de apropiacion y uso, normas técnicas internacionales, asi:

o Ley 87 del 29 de noviembre de 1993; que creo el sistema institucional de control
interno como marco de control de las actividades estatales.

. Ley 489 del 29 de diciembre 1998; creada para articular la planeacion estratégica
de las entidades estatales con su quehacer administrativo.

o Ley 1474 del 15 de julio de 2002; Articulo 1 a 2, Promulga el Tratado de la
OMPI, Organizacion Mundial de la Propiedad Intelectual, sobre Derechos de Autor (WCT)",
adoptado en Ginebra, el 20 de diciembre de 1996.

. Ley 872 del 30 de diciembre de 2003 que incorporo el sistema de gestion de
calidad en el sector pablico,

o Decreto 4110 del 9 de diciembre de 2004; Presidencia de la Republica de
Colombia, que adopta la norma técnica de calidad en la gestion publica NTCGP1000:2004,

o Ley 962 del 8 de julio de 2005; Articulo 1, Dicta disposiciones sobre Informacion

y publicidad; y Fortalecimiento tecnolégico.
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. Decreto 2482 del 3 de diciembre de 2012; Presidencia de la Republica de
Colombia, que establece los lineamientos generales para la integracion de la planeacion y gestion
adoptando el modelo integrado MIPG.

o Norma Técnica 1ISO 9001:2015; Respondiendo a la necesidad de armonizar los
procesos de gestion de calidad y de gestion del conocimiento a nivel organizativo, se incorpora
un conjunto de “nuevas” responsabilidades relacionadas con los procesos y actividades de la
gestion del conocimiento.

. Decreto 1083 del 26 de mayo de 2015; Presidencia de la Republica de Colombia,
por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector de Funcion Publica.

o Decreto 1499 del 11 de septiembre de 2017; Presidencia de la Republica de
Colombia, por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Decreto Unico
Reglamentario del Sector Funcién Publica, en lo relacionado con el Sistema de Gestion
establecido en el articulo 133 de la Ley 1753 de 2015, que modifica y reglamenta el sistema
integrando en un solo modelo bajo 7 dimensiones operativas y un conjunto de politicas publicas
la gestidn institucional.

o Resolucion 20191040000675 del 26 de febrero de 2019; E.L.C., se ordena la
implementacién del Modelo Integrado de Planeacién y Gestion — MIPG - en la Empresa de
Licores de Cundinamarca.

. NTC-ISO 30401 del 19 de septiembre de 2019; Requisitos de Sistemas de Gestidn
del Conocimiento.

o Resolucidn 20201040001285 del 13 de 23 de junio de 2020; E.L.C., por la cual se
integra y se establece el reglamento de funcionamiento del Comité institucional de Gestion y

Desemperio de la Empresa de Licores de Cundinamarca.
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Tecnologias

Para la gestion del conocimiento sin importar el tipo de empresa o el sector en donde
realicen sus operaciones, en los tltimos afios ha tomado gran importancia la integracion de
herramientas tecnologicas que apoyen el proceso de identificacion, recopilacion, creacion,
transformacion, comunicacion e interiorizacion del conocimiento en los diferentes niveles.

Es asi como su utilizacidn se convierte en instrumento estratégico para agilizar la gestion,
y en general transformar el conocimiento tacito de las organizaciones en conocimiento explicito
y facilmente accesible.

Existen herramientas de varios tipos, a continuacion, descritos alfabéticamente y sin
priorizar su potencial en los temas de adquisicion, generacion, divulgacion, transferencia,
personalizacion, capacidad de almacenamiento, uso y seguimiento:

A.l. (Inteligencia Artificial): Como herramienta funcional de analisis automatico, la
inteligencia artificial detalla de manera confiable y precisa, insight de contenido indexados y
clasificados segun su priorizacion determinada por la frecuencia de flujo, o consulta. Ejemplo:
Genesys, Shelf, Expert

ERP: Como sus siglas lo describen es un software de planificacion de recursos
empresariales que ademas de procesar y administrar la informacién de las operaciones de la
organizacion, es la fuente directa de la misma. Ejemplo: SAP, Ofimatica, y otros.

Documentos Digitales Compartidos: Instrumentos de acceso controlado dentro de una
plataforma especifica, cuya finalidad es desarrollar tareas compartidas o colaborativas, tanto
offline como online. Ejemplo: Swipeguide, Galisto, Confluence, Yammer y otros.

Herramientas de Votacion y Seguimiento: Programas o rutinas cuyo uso principal es la

realizacion de actividades participativas de exploracion, consolidacion, determinacion y
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evaluacion de variables sobre indices tematicos determinados, o bajo procesos de mejoramiento
continuo en temas especificos.

Herramientas Office: Conjunto de programas informaticos cuyo uso se adopta para
facilitar, optimizar, dinamizar, y mejorar actividades de diferente complejidad y frecuencia de
realizacion, incluye el procesamiento de texto, hojas de calculo, herramientas de presentacion
multimedia, bases de datos, agendas, y mensajeria entre otros.

Intranet: Red interna de conexion alojada en servidores propios cuya funcionalidad y
alcance es determinado y administrado tanto por software como por hardware y que puede ser
mejorado constantemente por la organizacion.

Mineria de datos: Herramientas exploratorias de datos bajo principios estadisticos que
referencian temas, palabras, patrones y otras variables correlacionales, que permiten administrar
volimenes de informacion y procesar metodologias de acceso.

Repositorios de Informacion: Son espacios centralizados donde se almacena, gestiona,
custodia y comparte informacidn o datos de consulta estratégica para la organizacion. Ejemplo:
Google Drive, Zoho Desk y otros.

Sistemas de Gestion Documental: Conjunto de herramientas que soportan la aplicacion
de normas técnicas y protocolos, para administrar el flujo, la gestion y custodia estratégica de los
documentos dentro de la organizacion. Ejemplo: Orfeo, Sabio Service Ware, Document 360,
Filehold y otros.

Sistemas Interactivos de Consulta: Son varios elementos integrados dentro de una
plataforma comun que permite acceder, analizar, extraer, y referenciar informacion

metodoldgicamente procesada. Ejemplo: Ehabilis, Freshservice, Onnay otros.
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Software Colaborativos: Programas o rutinas basadas en herramientas de complejidad
variada, en algunos casos hasta de libre acceso y cuya operatividad se fundamenta en compartir
informacidn o permitir accesos controlados en repositorios basados en la nube. Ejemplo: Google
Drive, One Drive, Microsoft Teams, Tribe y otros.

Software de Disefio Especifico: Programas o rutinas que como su nombre lo indica, son
desarrollados con especificaciones particulares, dependiendo de las necesidades particulares, el
alcance establecido, la plataforma de interaccion, y el esquema de acceso. Ejemplo: Bitrix 24,

Answerhub, Confluence, Timeline y Soundcite entre otros.
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Capitulo 3
Disefio Metodoldgico

El disefio metodoldgico de este trabajo pretende dar respuesta a la problematica de
pérdida e inadecuada gestion de conocimiento en E.LC, debido a que no cuenta con modelos o
practicas asociadas que permitan aprovechar este activo intangible de la compafiia hasta
convertirlo en una capacidad organizacional que facilite el logro de la estrategia y sus objetivos
institucionales; ademas de esto la organizacion debe garantizar el cumplimiento de la
normatividad especifica para el sector publico entorno a las Politicas de gestion del conocimiento
e innovacion. Por tanto, la propuesta asegurard un Modelo de G.C estratégico e integral para el
Macroproceso de Direccionamiento Estratégico definido en el alcance de este trabajo.

El disefio considera la ruta de implementacion definida por MIPG segun Quijano y Yepes
(2020)e incorporara elementos de algunos de los modelos referenciados anteriormente; las fases

propuestas son:

) Fase cero
o Fase trabajo de campo
. Fase de anélisis

o Fase disefio del Modelo de G.C

o Fase de conclusiones

Segun el disefio propuesto este trabajo se plantea bajo un enfoque metodoldgico
cualitativo enfocado en desarrollar encuestas para la construccion de mapas de conocimiento del
Macroproceso definido, la identificacion de herramientas mas usadas para conservar la

informacion, identificacion de conocimiento estratégico tacito y explicito, nivel de riesgo de
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pérdida y fuga, y dominio; ademas se interroga por las necesidades especifica de cada persona
para asegurar el conocimiento adecuado para su rol.

Los modelos de G.C depende de las personas, procesos, tecnologia, cultura y estrategia se
consideran transversales, interdisciplinarios y multivariados, por tanto para tener un modelo
exitoso se deben revisar multiples factores y variables, nuestro analisis se complementara con la
del Analisis de Clima laboral 2021 y el diagnostico FURAG 2020 informacién existente en la
compafiia y expuesta en antecedentes, esto con el fin de plantear un modelo integral de G.C
ajustado a la organizacién y sus actores.

Enfoque metodologico cualitativo

La investigacion cualitativa se basa en el planteamiento de un problema que busca
entender un fendmeno en su entorno natural, considerando principalmente la vision de las
personas en las que se desarrolla dicho fendmeno (Sampieri et al., 2014).

Algunas de las principales caracteristicas de este método son: hay un problema
identificado pero no posee la estructura detallada de un enfoque cuantitativo, es inductivo va de
lo especifico a lo general de ahi la importancia de trabajar con las personas donde se desarrolla el
fendmeno, no requiere una hipdtesis previa a la investigacion esta se genera en el proceso, los
métodos de recoleccion de datos no son estandarizados, no considera variables se estima el
fendmeno como un todo, evalUa los hechos como suceden por tanto no se da una estimacién de
la realidad (Sampieri et al., 2014).

Cuando se obtienen los datos a través de métodos cualitativos no se dan procesos de
comprobacion de hipdétesis o variables, el resultado de este analisis es la comprensién de un

fendmeno a través de las personas que hacen parte de él, esto hace que sea un método confiable y
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que sus resultados suelan tener una aceptacion por la poblacion donde se desarrolla (Naupas et

al., 2013.; Sampieri et al., 2014)

Aplicacion del método cualitativo.

Fase cero: entendimiento de contexto e informacion existente, planteamiento del
problema, preguntas y objetivos, planeacion del disefio metodologico y disefio de instrumentos.

Fase trabajo de campo: inicialmente se tomaran datos cualitativos a través de encuestas
con los trabajadores para elaborar los mapas de conocimiento y su criticidad.

Fase de analisis: consolidar los resultados e identificar datos relevantes de las fases
anteriores para concluir sobre los fendmenos que permitan visualizar los aspectos claves a
trabajar en la propuesta para solucionar el problema identificado.

Fase disefio del Modelo de G.C: proponer un modelo de acuerdo a la investigacion segln
los datos analizados, los antecedentes organizacionales, lineamientos estratégicos aplicables de
otros modelos y los requisitos legales que aplican a la compafiia.

Fase de conclusiones: definicion de hoja de ruta, analisis de barreras, facilitadores y
recomendaciones para la implementacion del modelo sugerido.

Justificacion del enfoque seleccionado

La G.C es un campo amplio que implica la gestion de activos tangibles e intangibles,
objetividad y subjetividad, su funcionamiento esta determinado por el ser humano, de hecho,
para asegurar su adecuacion, permanencia y eficacia es necesario plantear modelos que integren
las personas, procesos Yy estructura de forma sistémica. Dado este enfoque integral la solucion del

problema requiere analisis cualitativos que permitan comprender el fenémeno alrededor del
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problema con las personas que hacen parte del Macroproceso de Direccionamiento Estratégico
definido en el alcance.

En este trabajo los datos cualitativos. se han definido como los mapas de conocimiento
que se obtienen a través de encuestas con las personas del macroproceso, estos mapas contienen
el punto de vista sobre el nivel de conservacion de conocimiento, su dominio, el riesgo de
pérdida o fuga, uso de herramientas, percepciones sobre su formacion, entre otros; que
permitiran visualizar como las personas viven la gestion del conocimiento en la organizacion.
Poblacion

La E.L.C tiene una poblacién de 168 trabajadores vinculados, estos desemperfian sus
labores en las instalaciones ubicadas en el municipio de Cota, Cundinamarca.

Sin embargo, el alcance de este estudio esta definido para el Macroproceso de
Direccionamiento Estratégico de la E.L.C, la poblacion participante de manera directa
corresponde a 20 personas que cubre el proceso; estas 20 personas estan dividas en 11
trabajadores oficiales ( funcionarios pertenecientes a la oficina asesora de planeacion y la oficina
asesora de innovacion y desarrollo) y 9 empleados publicos de libre nombramiento y remocién
del nivel directivo (Gerente, Subgerentes y Jefes de Oficina). Para las investigaciones
cualitativas y cuantitativas se trabajara con el 100% de la poblacion relacionada; para garantizar
la robustez y confiabilidad en la consecucién y procesamiento de la informacion no se realizaran
muestreos.

Instrumentos

Encuestas. El instrumento contempla la recoleccion de los conocimientos tacitos y

explicitos, dominio, criticidad, riesgo de pérdida, tecnologias disponibles y la percepcion

alrededor de las variables de formacion, La entrevista se aplica por un “gestor de conocimiento”
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de la compafiia encargado de asesorar a los participantes y asegurar el diligenciamiento completo
de las preguntas con este instrumento se dara lugar a la construccion del mapa de conocimiento

del Macroproceso de Direccionamiento Estratégico.



46

Capitulo 4
Anélisis de datos

El anélisis de datos parte de la metodologia cualitativa que abordd nuestra propuesta a
través de encuestas realizadas a los trabajadores del Macroproceso definido en el alcance, a partir
de esta informacion se construyo el mapa de gestion de conocimiento, esta informacion esta
consignada en el Anexo A.

Teniendo en cuenta el mapa del conocimiento realizado en la E.L.C. acotado por temas
metodoldgicos al Macroproceso de Direccionamiento Estratégico, es oportuno presentar una
evaluacion de la informacion a titulo de diagnoéstico de la informacidn consolidada, como fase
comun en expuesta en la Tabla 2, QUE representa un comparativo de los modelos de G.C que
pueden tener mayor impacto y relevancia en empresas del sector publico en Colombia.

La realizacion del “Mapa del Conocimiento en la E.L.C.” obedece a la aplicacion de una
adaptacion de la herramienta “Mapa del Conocimiento” presentado por la docente Monica Colin
Salgado durante el desarrollo de la asignatura “Gestion del Conocimiento” en la Maestria de
Gerencia de la Innovacién Empresarial, y cuya informacion consolidada sera analizada a
continuacion.

En la E.LC. el Macroproceso de Direccionamiento Estratégico tiene objetivo principal
establecer las politicas, lineamientos y estrategias, para generar los planes y proyectos que
enmarcan el actuar de la organizacion para el cumplimiento de su mision y objeto social.
Figura 6.

Caracterizacion de los trabajadores del Macroproceso Direccionamiento Estratégico
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EMPLEADOS POR NIVEL

TIPO DE EMPLEADOS

Nivel Pr
7;
ublicos; 9;

| Asistencial;
4; 20%

Trabajad
11;

Nivel Di
45%

Como lo muestra la Figura 8, y de acuerdo con lo establecido en el Decreto Ordenanza
346 del 16 de julio de 2020 del Departamento de Cundinamarca ,en donde se “modifica y
establece la planta de empleos de la Empresa de Licores de Cundinamarca”, dentro de la
dinamica del Macroproceso de Direccionamiento Estratégico, interacttian dos tipos de personas
naturales en virtud de su relacién legal y laboral reglamentada, para el caso de los empleados
publicos determinada en la Constitucion Politica en su articulo 122 y para los trabajadores
oficiales, pactadas de manera consensuada en los respectivos contratos de trabajo, y asi mismo
tres (3) niveles diferentes de funcionarios segun su denominacion y rol dentro de la organizacion,
un del nivel directivo (Gerente General, Subgerentes, Jefes de Oficinas Asesoras), un nivel
profesional (Profesionales Universitarios y Especializados), y un nivel asistencial determinado
como personal de apoyo a la gestion,

En la E.L.C. todos los funcionarios del nivel directivo son empleados publicos, con una
connotacion de direccién, manejo y confianza, tal y como lo describen dentro de una linea
conceptual varias fuentes, por su nivel jerarquico, facultades de mando, y su funcion de

coordinacion. Y a su vez todos los funcionarios del nivel profesional y asistencial son
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trabajadores oficiales, con una connotacion mas operativa y de ejecucion bajo la coordinacion de
los antes empleados publicos mencionados.

A se vez el promedio de antigliedad representada en afios por niveles descrita en la Figura
9, estd en 1,1 afios para el nivel asistencial, cuya vinculacion se presenta bajo 6rdenes de
prestacion de servicios con objetivos definidos y por tiempos limitados para dicha ejecucion,
17,9 anos para el nivel profesional, como se mencionaba antes todos trabajadores oficiales, con
contratos a término indefinido, y en su mayoria con experiencia en los cargos y roles que
actualmente desempefian, tan solo tres ejercen funciones con una antigiiedad de menos de un afio
y son los profesionales de la Oficina Asesora de Innovacion cuya creacién se presentd dentro de
la mencionada reorganizacion administrativa del afio 2020, y para el nivel directivo la antiguedad
promedio en afios es de 2,5 afios, teniendo en cuenta que el Gerente General quien es la figura
estratégica mas importante del macroproceso, tiene la mayor antigiedad dentro de este nivel, con
5,7 afos, lo que le permite tener una experiencia y una vision del contexto mas clara para la
ejecucidn de sus actividades.
Figura 7.

Promedio de antiguedad en los empleados por cargo.

Profesional
17,9
Directivo
Asistencial 2,5
1,1
I

En lo que respecta a la integracion del macroproceso dentro del Sistema Integra de

Gestion (SIG) en el criterio de documentacion, es importante mencionar que segun la Figura 10,
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solo estan debida demente documentados e indexados al sistema, 47 procedimientos, en
ejecucion de los 60 conocimientos inventariados, y que los 13 restantes obedecen a temas
relacionados con enfoque estratégico de operaciones en la direccion general de la empresa,
presentacion de informes a la junta directiva, expedicion de actos administrativos, representacion
de la empresa en instancias judiciales y administrativas, gestion del conocimiento, gestion de la
innovacion organizacional, administracion del sistema de planificacion de recursos
empresariales, implementacion de herramientas del sistema de gestion de calidad, uso de
herramientas digitales y analisis de data.

Figura 8.

Existencia de procedimientos en el Macroproceso.

No; 13;
22%

Si; 47;78%

Es importante mencionar que analizados de manera especifica no solo por tematica, sino
teniendo en cuenta por nivel de cargos, los conocimientos donde no existen procedimientos, la
Figura 4 detalla que es el nivel profesional en desarrollo de sus actividades, quien concentra en
mayor parte esta debilidad, y que si bien es claro que dichos conocimientos y la necesidad misma
obedece a actividades que son “nuevas” dentro del esquema administrativo y operativo que

implemento la empresa dentro de su reorganizacién administrativa, es también claro que es
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prioridad su intervencion y el trabajo para el desarrollo e indexacién de dichos procedimientos
dentro del SIG.

A la par de esto, la intervencion para el levantamiento e indexacion de los procedimientos
del nivel directivo, todos centralizados en las funciones de la Gerencia General, es de prioridad
estratégica, bajo la premisa de aprovechamiento de la experiencia del funcionario que hoy
desempefia ese cargo y como se menciono, tiene una vision amplia del contexto tanto sectorial
como interno de las operaciones de la compaiiia.

Figura 9.

Relacion de cargos con existencia de procedimientos.

NIVEL EN DONDE NO HAY NIVEL EN DONDE NO HAY
EXISTENCIA DE UTILIZACION DE FORMATOS
PROCEDIMIENTOS DEL SIG
Directivo; Directivo;
4;31% 11: 52%
Profesionalif Asistencial;2; Rt

Profesional; 8;
38%

No menos importante, es la utilizacion de formatos del SIG, pues son estos en su correcto
uso y diligenciamiento, quienes dan la integralidad y consistencia de la operaciones, y ayudan a
una mejor comprension y seguimiento de las mismas, en la Figura 11, se evidencia de manera
detallada que es el nivel directivo quien méas hace caso omiso de su utilizacion, seguido por el
nivel profesional lo que genera una necesidad de intervencion para reforzar el concepto y su
importancia, como herramienta estratégica de estructuracion del conocimiento a nivel general y

la ejecucion de acciones importantes para la empresa.
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Teniendo como variable de andlisis y determinacion el porcentaje (%) de conocimiento
documentado de manera explicita para posterior consulta y como herramienta estratégica de
vinculo con el Sistema Interno de Gestion, el nivel de riesgo en el manejo documental y
procedimental del conocimiento, como lo muestra la Figura 12, el 18% de los conocimientos
expresados en el Mapa del Conocimiento tienen un nivel de riesgo bajo y su necesidad real de
intervencion permite que se desarrolle en una etapa secundaria del modelo, un 47% de los
conocimientos expresados en la herramienta evidenciaron un nivel de riesgo medio cuya
intervencion ya demanda la asignacion de recursos y su inclusion en las primeras etapas del
cronograma, y un 35% evidenciaron un riesgo alto que prioriza de manera inmediata la
intervencion en la aplicacion estrategias para su mitigacion.

Figura 10.

Nivel de riesgo en la documentacion del conocimiento.

Bajo; 11;
18%

Alto; 21;
35%

Medio; 28;
47%

A su vez, del andlisis del riesgo en la documentacion con la premisa, que el
Conocimiento Explicito en relacion con la dimension de direccionamiento estratégico y la
planeacion como lo menciona el lineamiento técnico de gestion del conocimiento y la innovacion
de la Funcion Publica, es una herramienta esencial en la busqueda permanente de la

determinacion de necesidades e identificacion de oportunidades de mejora para cualquier
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stakeholder, no solo como apoyo en la ejecucion de actividades, la evidencia de buenas practicas,

sino también en la aplicacion de metodologias sencillas de mejoramiento como el benchmarking.

De este analisis del riesgo, en los niveles medio y alto determind, como lo muestra la

Figura 13, que en el caso del riesgo medio cuya variable de calificacion evidencia en el Mapa, el

conocimiento estaba documentado de manera explicita solo entre el 30% y el 50%, el 29%

pertenece a conocimiento del nivel profesional y el 71% al nivel directivo, lo que de alguna

manera incrementa la necesidad de intervencion, en temas como enfoques estratégicos,

estrategias corporativas, analitica de data, y estructuracion de politicas.

Figura 11.

Relacion del Riesgo de documentacion y cargos

RIESGO MEDIO EN
DOCUMENTACION DEL
CONOCIMIENTO

Directi ionales;
20; 71“2!%

RIESGO ALTO EN
DOCUMENTACION DEL
CONOCIMIENTO

tenciales;
; 19%

Profesio
12;5

tivos;
24%

En el caso del riesgo calificado como alto debido al bajo porcentaje de conocimiento

explicito documentado que no supera el 30%, ya participan todos los niveles de cargos, siendo el

nivel directivo con un 24% del conocimiento y el profesional con un 57%, los de mayor

prioridad para intervencién en temas de enfoque estratégico, desarrollo metodoldgico de
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innovacion, sistemas integrados de gestion de calidad, innovacion en mejora y desarrollo de
productos, analitica de data, y usos de herramientas digitales, que dada su importancia y la
tipologia de su participacion dentro del Macroproceso de Direccionamiento Estratégico de la
E.L.C. se incrementa la necesidad de intervencion, pues son estos quienes establecen los
lineamientos generales dentro de la planificacion y la ejecucion de las actividades, y de ellos
dependen las acciones de coordinacion, ejecucion y seguimiento a los resultados.

Analizado el Mapa de Conocimiento en su aparte de dominio del conocimiento, en la
E.L.C. existe principalmente un nivel de riesgo bajo del 62%, Figura 14, lo que denota una
experiencia en la mayoria de los funcionarios que participan dentro del Macroproceso de
Direccionamiento Estratégico, esto debido al cumplimiento de perfiles vs cargos ocupados, y a la
misma gestion por competencias que la Gerencia General ha implementado bajo la aplicacion de
la reorganizacion administrativa durante el afio 2020.
Figura 12.

Clasificacion del Nivel de Riesgo en el Dominio del Conocimiento

Medio; 20;
33% ) Alto; 3; 5%

Bajo; 37;
62%
Ahora bien, en los niveles medio y alto que sumados corresponden al 38% de los
conocimientos generales del Macroproceso de Direccionamiento Estrategico, la tercera parte del

total, que evaluados se determinaron como de nivel medio de riesgo, cuya informacion detallada
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por nivel de cargos expuesta en la Figura 15, describe que solo el 5% corresponde al nivel
asistencia cuyo requerimientos evidenciados son en temas del sistema integrado de gestion y el
manejo documental , tal vez por la alta rotacion que a este nivel se presenta, y un 45% en
profesionales cuyas actividades alli relacionadas exigen de capacitacion y especialmente
actualizaciones metodologicas permanentes, en tematicas como planeacion estratégica,
innovacion tanto organizacional como en el desarrollo de productos, el sistema integrado de
calidad, creatividad y procesos de cultura organizacional.

Figura 13.

Clasificacion del Nivel de Riesgo en el Dominio del Conocimiento

RIESGO MEDIO EN DOMINIO RIESGO ALTO EN DOMINIO
DEL CONOCIMIENTO DEL CONOCIMIENTO

Profesionales;
9; 45%

Profesionales; 3;
100%

Directivos; : : .
10; 50% Asmtgncolales,
1;5%

Y tan solo 3 conocimientos fueron determinados como de riesgo alto en su dominio
presentados solo a nivel profesional, que analizados en detalle corresponden a nuevas funciones
asignadas en la reorganizacion administrativa en la Oficina Asesora de Planeacion como figura
de acompafiamiento y asesoramiento, y cuyas capacitaciones en funcién de actualizacion y
manejo no se han presentado, en temas como la gestidn del conocimiento, innovacién

organizacional, e innovacién en desarrollo de nuevos productos.
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Figura 14.

Nivel de riesgo de pérdida de conocimiento

Alto; 15;
25%

Medio; 25;
42% Bajo; 20;
33%

En cuanto al riesgo de pérdida del conocimiento, en el Mapa del Conocimiento del
Macroproceso de Direccionamiento Estratégico de la E.L.C. como lo muestra la Figura 16 el
33% fue determinado como de nivel bajo, en donde curiosamente no esté el nivel asistencial por
la ya mencionada alta rotacién que se da en dichos cargos, en su mayoria corresponden a
fundamentos legales debidamente indexados en el normograma, o por buenas préacticas aplicadas
en el uso de herramientas digitales como repositorios de informacidn o los mismos elementos de
uso frecuente del sistema integrado de gestion.

Asi mismo, el 42% representa un nivel medio de pérdida del conocimiento cuya
participacion es en detalle del 24% a nivel profesional y del 76% a nivel directivo; esto de alguna
manera obedece también a la rotacién que a nivel directivo se presenta por temas
estratégicos/operativos emanados desde la Gobernacion de Cundinamarca, la temética que esta
involucrada dentro de este nivel de riesgo medio es de manejo de enfoque sistémico de
operaciones, analisis sistematico de riesgos, procesos de cultura organizacional, analitica de data,
sistemas integrados de gestion y calidad, estructuracion de politicas y ejecucion de planes y

programas.
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Figura 15.
Clasificacion riesgo de pérdida por cargos

RIESGO MEDIO DE PERDIDA RIESGO ALTO DE PERDIDA
DEL CONOCIMIENTO DEL CONOCIMIENTO

Profesionales;
6; 40%
Directivos;
19;76%

Profesionales;
6; 24% . .
Asistenciales;
4;27%
Directivos;
5;33%

En cuanto al 25% calificado como de nivel alto de riesgo de pérdida, a nivel de detalle
como lo muestra la Figura 17, el 27% corresponde al nivel asistencial por su participacién en
actividades operativas de manera temporal, todo enfocado al sistema integrado de gestion y el
manejo documental, un 40% a nivel profesional relacionado con temas del sistema integrado de
gestion, y el manejo de informacidn historica de la compafiia, que manejan funcionarios de la
Oficina Asesora de Planeacion cuya condicion laboral contractual esta condicionada por el
estatus de pre-pension debido a la edad de los funcionarios y su antigtiedad en la organizacion, y
el restante 33% a nivel directivo, por la ya mencionada rotacion bajo lineamientos
estratégicos/operativos emanados desde la Gobernacion de Cundinamarca, y cuyos temas
principales son el enfoque estratégico de la operaciones, el conocimiento sectorial, y la
planificacién y desarrollo del proceso productivo.

Es importante mencionar, que le mapa del conocimiento evidencio de manera

contundente, que en el 100% de los conocimientos enmarcados dentro del Macroproceso de
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Direccionamiento Estratégico tienen un espacio de retroalimentacion, lo que puede facilitar la
intervencion y desarrollo de actividades de almacenamiento, transferencia y generacion del
conocimiento como elementos esenciales del modelo a proponer.
Propuesta

Para el desarrollo de la propuesta, se presentaran como elementos del modelo, los
factores que en esencia y en cumplimiento de lineamientos legales, tedricos y estratégicos, han
sido previamente determinados como componentes prioritarios de diferentes fuentes, y cuya
inclusién, obedece a la especificidad de las necesidades evidenciadas en los antecedentes, y
como resultado del anélisis de la informacion consolidada de los modelos descritos en la Tabla 2
, en los documentos “lineamiento técnico de gestion del conocimiento y la innovacion” y la “guia
para la implementacion de la gestion del conocimiento y la innovacion en el marco del modelo
integrado de planeacion y gestion MIPG”, ambos del Departamento Administrativo de la
Funcion Pablica, la norma técnica colombiana NTC-I1SO 30401 “Requisitos del Sistema de
Gestion del Conocimiento”, asi como en el mapa del conocimiento del Macroproceso de
Direccionamiento Estratégico de la E.LC.
Elementos
Marco de Referencia

Una vez procesada toda la informacion descrita anteriormente, se puede mencionar que el
Modelo propuesto de Gestion del Conocimiento para el Macroproceso de Direccionamiento
Estratégico de la E.LC. esta compuesto inicialmente por un recuadro normativo, a su vez
integrado por pautas de caracter técnico y otras de caracter juridico, que fungen de manera
integrada como principios guia del propdsito, regulacion de la ejecucion y como parametros de

seguimiento a los resultados.
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Las normas de caracter juridico, como leyes, resoluciones y decretos, enmarcan el
cumplimiento de mandatos generales, mas relacionados con la tipologia publica de la empresa o
la interaccidn con otras instituciones del estado, que como propuesta de valor al desarrollo de la
gestion misma. Las de caracter técnico, como manuales, instructivos y la misma norma NTC
304013, apoyan el propdsito de cumplimiento de requerimientos, optimizacion de procesos de
implementacion y medicion durante la ejecucidn, asi como la creacion de conciencia a nivel de
cultura organizacional, frente a requisitos y el seguimiento de principios enfocados hacia una
mayor eficacia del proceso. Es asi como la propuesta incluye estas entradas y se plantea su
estructura a través de 7 elementos segun la Figura 18.

Figura 16.

Elementos del modelo propuesto

3NTC 30401, Norma ISO del sistema de gestion, que establece requisitos y proporciona directrices para
establecer, implementar, mantener, revisar y mejorar un sistema de gestion del conocimiento eficaz para la
gestioén en las organizaciones (Tomado de la pagina https://tienda.icontec.org/gp-sistemas-de-gestion-del-
conocimiento-requisitos-ntc-iso30401-2019.html)
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Factores de
Planeacion y
Ejecucién

Partes
Interesadas

Conocimientos Estrategias

Factores de Planeacion y Ejecucion

Son los cumplidores de los objetivos, representan de manera general, las
actividades de planeacion, implementacién y seguimiento, durante todas las fases,
materializando las labores requeridas segun los hallazgos en la fase de diagnostico, la
identificacion de necesidades y/o oportunidades, la priorizacion en la intervencion de
conocimientos de ciertos funcionarios de acuerdo con los niveles de riesgo, la construccién y/o
actualizacion permanente de mapas de riesgo, la creacion de estrategias para la mitigacion de los
riesgos relacionados, la construccion de procesos de apropiacion de herramientas de gestion del
conocimiento, la promocién de espacios de difusidn y creacion de nuevo conocimiento, la
participacion en espacios de co-creacion e ideacion, la administracion y el anélisis permanente de
la informacion, la realizacion de alianzas estratégicas con otras entidades o la academia, la

integracion del conocimiento al flujo de la operacion de la organizacién
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Conocimientos

Es el elemento generado a partir de la informacion que tienen los funcionarios, sujeta de
ser consolidada, procesada, documentada, almacenada, transferida y aplicada, para la creacion de
mas conocimiento y como respaldo de las operaciones de la organizacion, o que ya se encuentra
plasmada en documentos oficiales indexados al Sistema Integrado de Gestion o es de manejo por
parte de los funcionarios como soporte de consulta o procesamiento de informacion en el
desarrollo de sus labores.

De acuerdo con el mapa del conocimiento, el modelo utiliza un conocimiento explicito,
cuya existencia se remite a los documentos de uso y consulta permanente, como procedimientos,
instructivos y formatos, con verificacion periddica, debidamente codificados e indexados en el
Sistema Integrado de Gestidn, y un conocimiento tacito, cuya estrategia de formalizacion
mediante su documentacion fisica y digital para consulta posterior, es una de las prioridades
dentro del modelo en el eje de generacion y produccion.

Partes Interesadas

En esencia son los determinadores de las necesidades de creacion del modelo, bien sea
porgue son usuarios del mismo o proveedores y constantes generadores de contenido para este.

Dentro del modelo, las necesidades, expectativas y el compromiso de las partes
interesadas, los convierte en el pilar fundamental de las acciones durante todas las fases dentro
del doble ciclo de la gestion del conocimiento*, determinando asi la solidez del modelo mismo y

la dindmica efectiva en su ejecucion.

4 Doble Ciclo de la Gestién del Conocimiento y la Innovacion: es la representacién grafica del flujo del
conocimiento desde su generacion y/o captura, pasando por su procesamiento metddico para facilitar su
comunicacion, aplicacidon, evaluacién, mejoramiento, difusiéon y aprendizaje. (Tomado del micrositio de
gestion del conocimiento y la funcién publica, https: //www.funcionpublica.gov.co/web/eva/doble-ciclo-de-
gestion)
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Las partes interesadas del modelo son: los miembros de la Junta Directiva, empleados
publicos del nivel directivo que participan en el macroproceso, funcionarios de la E.L.C.
principalmente quienes participan del macroproceso, los proveedores, los clientes, las
instituciones de veeduria y control, la sociedad, otras instituciones que tienen relacion directa por
el manejo de los recursos generados en la operacion de la E.L.C.

Estrategias

Descritas como las metodologias planeadas y definidas para el logro de objetivos
especificos, discriminadas y aplicadas a necesidad, en las fases del doble ciclo de la gestion del
conocimiento o la denominada ruta de implementacion®, la relacion con las dimensiones como lo
detalla la Figura 6 o cualquiera de las etapas descritas en la Figura?.

Debido a su participacion dentro del modelo, estas estrategias son de construccion de
conocimiento, de motivacion a los stakeholders a su participacion, de creacion de espacios de
interaccion y co-creacién de conocimiento, de organizacién y gestion integral del conocimiento,
de evaluacion, seguimiento y mitigacion de riesgos, de manejo y basqueda de solucion a
problemas, de seguimiento y mejoramiento continuo.

Herramientas

Son los instrumentos que soportan el desarrollo de actividades dentro del modelo o se

ejecutan para el logro de objetivos definidos de captura de informacion, administracion,

monitoreo, desarrollo de estrategia, difusion del conocimiento o arraigo del conocimiento, y su

5 Ruta de Implementacion: es la representacion grafica de la secuencia de acciones encaminadas a la
implementacion de la gestidn del conocimiento en una organizacion, bajo la premisa de cumplir objetivos
relacionados con los ejes descritos en el MIPG. (Tomado de la “Guia para la implementacion de la gestion del
conocimiento y la innovacidn en el marco del modelo integrado de planeacién y gestiéon (MIPG) versién 1.
Direccién de Gestién del Conocimiento, Departamento Administrativo de la Funcién Publica)
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utilizacion debe estar controlada tanto en ejecucion como en el analisis del resultado de su
implementacion.

En el modelo se evidencia el uso de formularios, autodiagnosticos, encuestas, actas,
piezas de comunicacion, instrumentos tecnologicos, recursos de infraestructura, indicadores,
formatos, dindmicas participativas, y repositorios de informacion.

Facilitadores

Bajo un criterio calificativo positivo, son esas partes interesadas que, con su intervencion
directa o indirecta, aportan al logro de la correcta ejecucion del modelo, segun el numeral 4.4.4.
de la norma ISO NTC 30401 son: la gobernanza como conjunto de estrategias y actividades que
procuran garantizar la correcta aplicacion del modelo, que en la E.L.C. esta representada
principalmente por la Gerencia General.

El capital humano bajo una figura de “Gestores del Conocimiento™® como ejecutores de
los roles, las actividades y titulares de responsabilidades en actividades accesorias que soportan
la implementacion del modelo.

La tecnologia representada por el soporte en temas de software y herramientas de
ofimatica, apps disponibles por ejecucién de contratos con proveedores de servicios de
tecnologia, y hardware que puede gestionar la Subgerencia Administrativa.

Y finalmente, los procesos y deméas documentos del Sistema Integrado de Gestion
debidamente indexados, como elementos interiorizados de manejo de conceptos similares a los

de la tematica del trabajo.

6 Gestores del Conocimiento: es una iniciativa de participacion transversal y multidisciplinaria que se ejecuta
en la Empresa de Licores de Cundinamarca, desarrollada en grupo compuesto por un (1) funcionario
delegado de cada area, para desarrollar actividades de embajadores del modelo, apoyo en ejecucidn,
recoleccién de informacion, soporte de comunicaciones, acompafiantes y ejemplo en el uso de herramientas,
multiplicadores del conocimiento.
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Barreras o Limitantes

La tipologia misma de la organizacién por ser una empresa publica determina la ler
limitante, con una estructura funcional muy tradicional, basada en decisiones centralizadas, con
dificultades en la delegacion de responsabilidades y con un marco normativo extenso y estricto,
que no permite que el modelo sea una propuesta de avanzada, o deje de introducir elementos
obligatorios segun lineamientos de la funcion publica, pues posteriormente serdn motivo de
evaluacion y seguimiento en el FURAG.

La elevada antigiiedad en el recurso humano, es otra limitante, que en el Macroproceso
de Direccion Estratégico esta centralizada en el nivel profesional, todos pertenecientes a la
Oficina Asesora de Planeacion, cuya situacion legal relacionada con su vinculacién laboral es
compleja, pues es personal que cumple requisitos de edad de pension legal, condicidn que genera
un mayor nivel de riesgo de pérdida del conocimiento, agravado por el gran volumen el manejo
en sus labores de informacion estratégica.

Otra limitante encontrada es la presencia de varios sindicatos dentro de la organizacion,
que confluyen generando en algunas ocasiones por su estrategia de animadversion a procesos de
cambio administrativo, demoras o dificultades en la realizacion de actividades como el
levantamiento de informacion, o la documentacion de sus conocimientos tacitos con funcionarios
del nivel profesional que son afiliados a estas organizaciones, lo que representa el mayor riesgo
de pérdida como se evidencio en el capitulo anterior.

Fases

Para el modelo propuesto es importante aclarar, que la gestion del conocimiento no debe

ser un proceso lineal y de una Unica vez, si bien por manejo practico metodolégico podemos

describir dos momentos, un primer momento por el tema de la “implementacion”, en donde la
p p p
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secuencia tendra un orden especifico, como lo detalla la Figura 19, esto sera algo concreto
mientras se da un segundo momento de “maduracidon” en donde el objetivo es lograr una correcta
sinergia bajo una metodologia iterativa en todas sus fases, por el contrario debera ser ciclico y
sistémico y de intervencion permanente, es asi como se puede llegar a garantizar que en todas
sus fases y para todos sus elementos, serd un asunto de constante revision, mejora y creacion de
valor.

Figura 17.

Fases de implementacion

Creacion del Almacenamiento Transferencia Aplicacion

Conocimiento

* Recopilacién de *  Revision de la ¢ Campaiias de difusion ¢ Creacién Grupos de
Informacién Informacion « Campafias de Consulta y Analisis

+  \Verificacion de +  Codificacién de los apropiacion de ¢ Jornadas de
Archivos archivos herramientas Transferencia y

* Levantamiento de *  Indexacién en +  Creacién de Capacitacion
Mapas del Repositorios comunidades de * Procesos de aprendizaje
Conocimiento intercamhio institucional

N N AN ARG

El Momento de Implementacion, requiere del apoyo irrestricto de la alta direccion en
cabeza de la Gerencia General, y la permanente coordinacion segun las funciones de cada area
descritas en el Decreto Departamental 345 de 2020 que describe la organizacién interna de la
E.L.C., de la Subgerencia de Talento Humano como lider de los procesos relacionados con el
capital humano, de la Oficina Asesora de Planeacion como apoyo metodoldgico para la
integracion con el Sistema Integrado de Gestion y su criterio en el desarrollo de procesos de
normalizacion de actividades, la Subgerencia Administrativa como soporte en temas de
tecnologia e infraestructura, y la Oficina Asesora de Innovacion como catalizador de conceptos,

buenas practicas y metodologias adaptables a la organizacion.
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Una segunda aclaracion obedece al hecho que para el desarrollo del presente capitulo en
lo relacionado con las fases, el termino informacion sera utilizado para describir todos los
registros o elementos que debidamente procesados pueden llegar a ser susceptibles de convertirse
en conocimiento, un paso evolutivo tal como su manejo se da de alguna manera a nivel cerebral
pasando de la zona que maneja las capacidades cognitivas basicas el cortex pre frontal, al uso
consciente y controlado de esa informacion en el cerebelo.

Ahora bien, luego de ese primer ejercicio de implementacion del modelo, se debe
establecer el propdsito de generar una dinamica de continua evaluacion de cada una de las fases
y elementos, como proceso de maduracion, consolidacion y arraigo de este, que solo por tema
metodoldgico se consideraran en un orden para su exposicion, pero su interaccion sera
omnidireccional como los muestra la Figura 20.

Generacion y Produccion

Esta fase, se da a través de procesos de recopilacion organizada, selectiva y permanente
de datos, documentos e informacidn, que son sujetos de analisis y consulta posterior, por ser el
Macro Proceso de Direccionamiento Estratégico uno de los transversales de mayor importancia,
la participacion como fuentes de informacion de todas las areas es de gran relevancia, a
continuacion, se mencionan algunas de las formas de obtencion de esa informacion base del

conocimiento, que también pueden ser aplicables a toda la organizacion y para todos los

procesos:
o Informacion que fluye dentro de la organizacion
o Por la actualizacion de los mapas de conocimiento
o Informacion creada por los funcionarios en el desarrollo de sus actividades

o Informacion almacenada en reportes e informes oficiales
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. Obtenida por participacion en espacios colaborativos sectoriales
o Archivos histéricos que hacen parte de la documentacion administrada por el

archivo central o el banco de datos de la E.L.C.

o Informacion suministrada por terceros especializados con vinculos estratégicos
hacia la E.L.C.
o Informacion captada por la organizacion o sus funcionarios en ejecucion de

vinculos comerciales
o Informacion obtenida de fuentes técnicas reconocidas como empresas de analisis

de mercado o con especialidades inherentes al objeto de la E.L.C,

. Informacion lograda en ejecucion de alianzas estratégicas con otras instituciones

. Informacion recopilada de medios de comunicacion o fuentes estadisticas
oficiales

. Informacion producida por funcionarios que participan de espacios académicos y

de capacitacion para el desarrollo de sus labores.

o Obtenida por el anélisis de informacion presentada por las diferentes areas en
cumplimiento de requisitos legales

. Obtenida por ejercicios de benchmarking y consulta sectorial realizados

Esta recopilacién debe estar a cargo de la Subgerencia Administrativa como regente de
las herramientas de software y hardware donde sera depositada inicialmente la informacién para
su consulta y andlisis, siempre con el acompafiamiento de la Oficina Asesora de Planeacion y la
Oficina Asesora de Innovacion.

Para la correcta ejecucion y el efectivo seguimiento durante la reiterada realizacion de

esta fase, se debe instaurar una Mesa Técnica de Gestidon del Conocimiento anexa al existente
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Comité de Gestion y Desempefio de la E.L.C., que conozca el avance y detalles del estatus del
proceso de recopilacion de informacion, y genere actas que deben ser indexadas a la
documentacion del Sistema Integrado de Gestion.

Figura 18.

Momento de Maduracion

Gestion de
Contenidos

Generacién y

., Analiti
Produccién el e

Conocimiento

Consultay
Transferencia

Uso Estratégico

Gestion de Contenidos

Esta fase, se da a través de procesos de clasificacion de la informacién obtenida,
indexacion en las herramientas digitales proporcionadas por la Subgerencia Administrativa
previamente configuradas y perfiladas para tal objetivo, la generacién y permanente divulgacién
de protocolos que faciliten el acceso y la consulta de los stakeholders definidos.

Algunas de las actividades en detalle que se deben ejecutar en esta fase son:

o Catalogar y etiquetar la informacion recibida

o Organizar temética y metodoldgicamente la informacion recibida

o Indexar dentro del repositorio la informacion recibida
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. Desarrollar protocolos de custodia y proteccion de la informacion recibida
o Disefiar protocolos que faciliten el acceso a la informacion
. Disenar protocolos de analisis permanente del estatus de consulta de la

informacion para soportar KP1's

o Desarrollar estrategias de comunicacion para motivar la consulta y uso de la
informacion
o Desarrollar estrategias de comunicacion para motivar el uso de las herramientas

de consolidacion y gestion de la informacién

. Asesorar a las diferentes areas en los procesos de optimizacion en él envié de la
informacion
o Evaluar permanentemente nuevas metodologias de gestion de la informacion

almacenada en los repositorios u otras herramientas destinadas a ese objetivo

Para la correcta ejecucion y el efectivo seguimiento durante esta fase, dentro del orden
del dia de las reuniones periddicas que debe realizar la Mesa Técnica de Gestion del
Conocimiento, se debe presentar un informe del estatus del proceso de gestién de informacion,
por medio de indicadores que midan las frecuencias de acceso y el crecimiento del repositorio.
Analitica

Esta fase, se da no solo relacionada con la evaluacién, el procesamiento y transformacion
del contenido, sino también un andlisis permanente del desempefio de las herramientas que se
utilizan como facilitadoras y las dinamicas que se ejecutan dentro del proceso en general, en ese
orden, en la primera etapa de analitica relacionada con la informacion, se desarrollan actividades
como la:

o Inspeccion para su valoracion y clasificacion exhaustiva
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. Preparacion y limpieza de informacion

o Procesamiento complementario e Interpretacion
. Almacenamiento y disposicion de la informacion
. Generacion de nueva informacion

Y una segunda etapa de analisis, que sustenta un proceso de mejoramiento continuo,
enfocada a las herramientas y en general al desempefio del modelo, que, de manera iterativa y

permanente, debe:

o Visualizar los puntos de mejora
. Documentar lecciones aprendidas y buenas practicas
o Generar Insight para consolidar oportunidades de mejora en la dindmica de los

stakeholders
. Generar alertas tempranas para apoyar el proceso de minimizacién del riesgo de

pérdida del conocimiento

o Realizar diagnosticos de la estructura organizacional relacionada con el modelo
. Realizar seguimientos a la metodologia del modelo, enfocados a la optimizacién
o Realizar seguimiento al cumplimiento de objetivos del modelo frente a los

resultados del FURAG

o Adelantar tareas de benchmarking para el mejoramiento continuo del modelo
Consulta y Transferencia

Esta fase, se da como estrategia de fortalecimiento, consolidacion y crecimiento del
modelo mismo, pues es alli donde los usuarios ocasionales y permanentes de las herramientas y
en general los ejecutores del modelo, conoceran de primera mano y dentro de jornadas de

capacitacion no tradicional y ejercicios practicos, la metodologia de uso de las herramientas y el
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potencial del contenido que el modelo pretende gestionar. Algunas de las actividades que se

adelantaran son:

. Socializacién en Comités Primarios en cada area

o Desarrollo de una estrategia de comunicacion y divulgacion del modelo
o Jornadas de capacitacion vivencial

J Creacion de redes de conocimiento

o Desarrollo de protocolos de acceso y transferencia

. Desarrollo de material facilitador de uso de herramientas

o Seguimientos estadisticos de manejos tematicos

. Realizacion de alianzas estratégicas con stakeholders externos

o Desarrollo de programas de fortalecimiento del aprendizaje institucional

Uso Estratégico

Esta fase consolida el objetivo trascendental de la articulacion de toda la informacion que
fluye dentro del modelo, y representa el proposito de la integracion de esta, desde la etapa de
diagnostico previo a la presentacion de la propuesta, hasta el ciclo repetitivo en la esperada
maduracion del modelo, y tiene dos connotaciones por nivel de especificidad en su reserva,
diferentes, dependiendo del perfil del usuario.

Una primera donde, su desarrollo se enfoca en la utilizacion de informacion,
potencializando su usanza, basado en la experiencia de los titulares, para la toma de decisiones al
mas alto nivel jerarquico del Macroproceso de Direccionamiento Estratégico y como materia
prima de las reuniones, que, en desarrollo de tematicas como la formulacion de planes y
programas, la innovacion y decisiones que son de alto impacto a toda la organizacién, se llevan a

cabo.
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Es solo alli donde el flujo o generalidad por llamar de alguna manera, se ve disminuido
como en el pasar por el extremo mas estrecho de un embudo, pues solo la informacién
catalogada como de importancia estratégica y cuyo proceso de analisis y procesamiento ha sido
mas intenso y de acceso restringido, sera utilizada al nivel del macroproceso.

Y una segunda, en donde cualquier stakeholder, en concordancia con su perfil, sus roles y
sus restricciones de acceso, que han sido previamente configuradas para garantizar la reserva en
temas estratégicos, desarrolla todas las actividades de acceso, consulta y analisis para
presentacion de informes y/o requerimientos, en el cumplimiento de objetivos determinados y
delegados por los lideres de proceso.

Es importante mencionar que el uso estratégico se enfoca a la creacion de mas
conocimiento, bajo la integracion y complementacion de conceptos, determinados por la
experiencia y formacion profesional relacionada el tema.

Hoja de ruta de implementacion
En la Figura 19, pretende detallar las actividades y fechas que se deben abordar en cada

uno de los elementos y fases propuestas para asegurar la adecuacion y sostenibilidad del sistema.



Figura 19.

Hoja de ruta de implementacion propuesta
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Conclusiones y Recomendaciones

Una vez revisada toda la informacion recopilada para el presente trabajo, y habiendo
presentado la propuesta de Modelo de Gestion del Conocimiento enfocado al Macroproceso de
Direccionamiento Estratégico, podemos decir que:

Conclusiones

o Se presento una propuesta de modelo que incluye elementos tedricos de
metodologias existentes, requisitos legales y de elaboracion propia, como una herramienta para
solucionar la necesidad de gestionar de manera sistematica y con sustento metodolégico, el
conocimiento dentro de la E.L.C. enfocado a la consolidacién de sinergias entre las personas, la
tecnologia, la cultura organizacional y la estrategia. Ademas de esto, el modelo incluye el
cumplimiento legal de las Empresas publicas de Colombia frente a las politicas de gestion de
conocimiento e innovacion.

o El modelo propuesto, integra elementos de relevancia estratégica, enfocado al
logro del afianzamiento de competencias del capital humano dentro del Macroproceso de
Direccionamiento Estratégico, creacion de sinergias con la tecnologia, estrategias de arraigo en
la cultura organizacional, la minimizacion del riesgo de pérdida del conocimiento y el
cumplimiento de lineamientos técnicos normativos, que puede ser replicable en toda la E.L.C.

. Evaluada, la gestién del conocimiento dentro del Macroproceso de
Direccionamiento Estratégico de la E.L.C. con la aplicacion de encuestas para la consolidacion
del mapa del conocimiento, se muestra de manera general, un alto nivel de dominio del
conocimiento cuya labor requiere la documentacion del componente tacito inherente a la

experiencia logica de los directivos, un limitado nivel de riesgo de pérdida de conocimiento,
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cuya prioridad alta de intervencion se da para solo dos (2) cargos especificos, unas evidentes
necesidades de capacitacion que pueden ser abordadas dentro del programa normal que
desarrolla de manera anual la E.L.C, y la necesidad de complementar el cubrimiento de todo el
macroproceso, con documentos metodoldgicos bien sea procedimientos o instructivos, que
aporten a la construccion de lineamientos estratégicos y sean herramientas de consulta y base de
mejoras para el desarrollo de funciones basadas en el conocimiento, en un nivel donde el
personal es sujeto a una alta rotacion.

. La implementacion y sostenibilidad del modelo propuesto depende de, que tanto
la E.L.C. continue su proceso de modernizacion administrativa, logrando separarse de un modelo
centralizado tradicional, reflejo comin de las empresas estatales, la estrategia de superacion del
marco normativo como condicionandote obligatorio hacia una aplicacion mas estratégica, bajo
acciones de benchmarking en redes de conocimiento con otras instituciones pares, el manejo de
temas como la elevada antigtiedad del nivel profesional, y la interaccion de estos dentro del
macroproceso, bajo direcciones del sindicato que a veces no estan alineadas con los objetivos de
la organizacion.

J El modelo propuesto, potencializa la figura de los “Gestores del Conocimiento”
como ejecutores de roles estratégicos, y lideres de arraigo en la cultura de la organizacion,
proporcionandoles asistencia representada en, herramientas para la ejecucion de actividades y
lineamientos técnicos de maniobra, en procura de robustecer el modelo mismo durante su
implementacién y desarrollo.

o La aplicacion del modelo propuesto proporciona a la E.L.C. lineamientos

practicos, técnicos y estratégicos para cumplir los requerimientos normativos, pero también y de
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mayor importancia, para potencializar ventajas estratégicas en el capital humano, la informacion
y el conocimiento que hoy fluye, no en términos optimos, dentro de la organizacion.
Recomendaciones

o La E.L.C. debe aprovechar el potencial de gobernanza que muestra la Gerencia
General, en el desarrollo de actividades estratégicas basadas en el conocimiento y el
aprovechamiento de la informacion, como ejemplo claro del potencial y la importancia de
integrar esas rutinas, de manera sistematica, a todos los procesos de la organizacion.

o La E.L.C. debe realizar una intervencién inmediata en el personal que, en el mapa
de conocimiento, configurd un alto nivel de riesgo de pérdida del conocimiento por su inminente
retiro por condiciones de pension legal de jubilacion, para garantizar la continuidad y
almacenamiento del conocimiento que ellos manejan.

. La E.L.C. luego de implementar el modelo, debe continuar de manera
permanente el desarrollo acciones de identificacion de los elementos claves, creacién de espacios
de co-creacion y difusion del conocimiento, realizacion de actividades de prueba y
perfeccionamiento en aplicacion del conocimiento de los colaboradores para casuisticas
controladas, comunicar de una manera innovadora la dinamica del modelo, en procura de generar
una arraigo cultura de las herramientas alli descritas, de cara a la certificacion futura del sistema
bajo la norma técnica NTC-1SO 30401.

o La E.L.C. debe adoptar el mapa de conocimiento como herramienta de
diagnostico del estatus del conocimiento dentro de la organizacion, mantenerlo actualizado, y
garantizar su ejecucion de manera periddica en areas misionales, por su importancia estratégica,
0 en niveles y cargos donde la alta rotacion puede generar incremento en los horizontes de

riesgo, y como soporte del plan institucional anual de capacitacion y apoyo a las acciones
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procedentes de la evaluacion del clima organizacional relacionadas con el conocimiento,
liderazgo y participacion.
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Anexos
ANEXO A.
Encuestas y mapa de conocimiento disefio metodoldgico
Uiliza Tiene presente €l % Ejecucion|%  Ejecucion Rieso |, . Tiene
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1 |JORGEE. MACHICAL (GERENTE GERENCIA 902116 51 0 0 0 PERSPECTIVA. INTEGRAL, ADMINISTRACION DERECLRSOS, 0 3 3 2 1 EORESENTACIONE LAELC GERENCIA GENERAL 1 0 9016 1 (GESTION CONERCIAL, SERVICIO AL CLIENTE 0
EXPERIENCIA SECTORIAL, ESTRATEGIA CORPORATIVA
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