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Resumen

La gestion del conocimiento se ha convertido en un activo intangible de gran relevancia
en las organizaciones, incluyendo al Ejército Nacional de Colombia que actualmente
presenta pérdida de conocimiento generado en gran parte por la politica de rotacién de
personal. En el desarrollo del presente trabajo de grado, se aborda la problemética
planteada y nace la necesidad de disefiar un modelo de gestion del conocimiento para
implementar en el Departamento de Comunicaciones CEDEG6 del Ejército Nacional de
Colombia.

A lo largo del presente trabajo de grado se plantea el problema que posee
actualmente la unidad militar objeto del presente estudio, el marco de referencia que
brinda las bases tedricas para los andlisis requeridos, el marco institucional que permite
contextualizar al lector con la organizacién, el disefio metodoldgico de la investigacion
donde se definen las variables para el célculo de la muestra de la encuesta, el
diagnéstico organizacional que se realiza a través de tres items, en primer lugar, el
analisis externo del Departamento de Comunicaciones con la herramienta PESTEL, en
segundo lugar, el analisis interno a través de la aplicacion de una encuesta en escala de
Likert donde se evidencié que no esta establecido de manera formal un procedimiento
para la gestion del conocimiento, aunque existen diferentes herramientas tecnoldgicas
gue podrian apoyarlo y se desarrollan algunas actividades de manera implicita que
pueden realizar dicha gestion, y en tercer lugar, el andlisis integral de resultados, donde
se realiza una observacion consolidada de los datos obtenidos en el diagnoéstico.
Acorde a los analisis anteriores nace la necesidad de plantear el mapa de conocimiento y
el modelo de gestibn del conocimiento propuesto con su respectivo plan de
implementacion y finalmente su validacién a través del método Delphi con personal

experto del Departamento de Comunicaciones CEDES.

Palabras clave: Analisis externo, andlisis interno, analisis integral, Departamento de
Comunicaciones CEDES, gestion del conocimiento, modelo de gestion del conocimiento

y plan de implementacion.
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Abstract

The Knowledge management has become an intangible asset of great relevance in
current organizations, including the Colombian National Army, which currently presents
loss of knowledge generated largely by the personnel rotation policy. In the development
of the present work of degree, the problem raised is addressed and the need arises to
design a knowledge management model to be implemented in the Department of
Communications CEDEG6 of the Colombian National Army.

Over time of this degree work, the problem that the military unit that is the object of this
study currently has is raised, the reference framework that provides the theoretical bases
for the required analyzes, the institutional framework that allows contextualizing the
reader with the organization, the Methodological design of the research where the
variables for the calculation of the survey sample are defined, the organizational
diagnosis that is carried out through three items, first, the external analysis of the
Communications Department with the PESTEL tool, secondly the internal analysis
through the application of a Likert scale survey where it was evidenced that a procedure
for knowledge management is not formally established, although there are different
technological tools that could support it and some activities are implicitly developed that
can perform such management and thirdly the comprehensive analysis of results, where a
consolidated observation of the data obtained in the diagnostic is made. According to the
previous analyzes, the need arises to propose the knowledge map and the proposed
knowledge management model with its respective implementation plan and finally its
validation through the Delphi method with expert personnel from the CEDEG6

Communications Department.

Keywords: External analysis, internal analysis, comprehensive analysis, CEDE6
Communications Department, knowledge management, knowledge management model

and implementation plan.



Tabla de contenido

Pag.
LISTA DE FIGUR A S ... oottt e e et e et et e et e e e e e e e renaeens 9
I R AN B o N = 1 2 TR 10
1. INTRODUCCION ...ttt e e e e e e et e e e e e e e e e e e e e e e eeeenans 12
2. OBUIETIV O ..o e 14
P T O 1= | = 1Y X ] = N =1 =Y R 14
2.2, OBJIETIVOS ESPECIFICOS ..uuetutetete ettt e e e e et e e e et e e et e eee e e e e e eenaenaanns 14
3. JUSTIFICACION oo ettt e e et e e e e e e e e e eete e e e e eeieaaeas 15
4, MARCO DE REFERENCIA ..ottt ettt et et e e s s et e e eaneanas 16
4.1. ELCONCEPTO DEL CONOCIMIENTO ..iutiuenteteteeeeeeeeeneeaseneesaeeaeeaeeaseeenseneenaennees 16
4.2. ELPROCESO DE GESTION DEL CONOCIMIENTO M uuttuieuientineneresnesesnssnsensensensensesnees 19
4.3. MODELOS PARA LA GESTION DE CONOCIMIENTO .euteuienteneeneeeeeeaeeaeeaeeaeesesensenaennees 20
4.4, CURVAS DE APRENDIZAJE Y ROTACION DE PERSONAL ...cuuieiteeeeeeeeeeee e eeeeeeneennees 36
45, LA TRANSFERENCIA DEL CONOCIMIENTO .uutuuitutentenientensensensesesesssnsesensesenseneesnees 38
5. MARGCO INSTITUCIONAL ..ttt ettt et et e e e e e naeans 40
5.1. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL....ttuttutttteteeetee et sese st ensesa st eeaseseasesenrereraeres 43
5.2.  |IDENTIFICACION DEL SECTOR .. tuttuttuttuttutetteeeseseesese sttt st staseaseasesenrereaeraes 44
6. DISENO METODOLOGICO ... .eei e it e e et eee e e e e e aeeaas 48
6.1. RECOLECCION DE DATOS ¢iuuituituieutententtnteatesessseessse sttt et etaseaseasesenreaeaere 48
7. DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL ..ottt eeea e 51
T. 1. ANALISIS EXTERNO ..utiuiuttneteetese sttt easessssssese s et easea st et sesasesensensennennes 51
T.2.  ANALISIS INTERNO ..euttuettteteeee st et s e s ea e ea e sa e e s e st st s eaeea e s easesansensensensennenns 60
7.3.  ANALISIS INTEGRAL DE RESULTADOS ... et utteeeeee e eeee et ee e et eaaeeaeeaeeaeeneeneenaenaens 104
8. MODELO DE GESTION DEL CONOCIMIENTO PARA EL DEPARTAMENTO DE
COMUNICACIONES CEDEB .....c. oot e e aaas 106
8.1.  MAPA DE CONOCIMIENTO ..uttutetteeeee s aa et e st e e sa e s en s e ea e e ee e e e reeneeaenaens 106
8.2. PRESENTACION DEL MODELO DE GESTION DEL CONOCIMIENTO PROPUESTO.......... 107
8.3.  PLAN DE IMPLEMENTACION DEL MODELOD ..uuieutetteeeteee e e eeea e eaeeeeeenensaenseneneens 112
8.4. VALIDACION DEL MODELO DE GESTION DEL CONOCIMIENTO PROPUESTO .............. 122
9. RECOMENDACIONES Y CONCLUSIONES. ..ot 126
0.1, RECOMENDACIONES . .ututtutt ettt ettt et e ettt e e e e et e et et e ea e e e ranenreaenaens 126
L A O 0 | N (o I ] [0 ] =TT 127

10,  REFERENCIAS . . et e e 130



Disefio de un modelo de gestion del conocimiento para el <t ean
Departamento de Comunicaciones del Ejército Nacional

Lista de figuras

Figura 1.
Figura 2.
Figura 3.
Figura 4.
Figura 5.
Figura 6.
Figura 7.
Figura 9.
Figura 10
Figura 8.

Figura 11.
Figura 12.
Figura 13.
Figura 14.
Figura 15.
Figura 16.
Figura 17.
Figura 18.
Figura 19.

Pag.

Espiral del proceso de creacion del conocimiento organizacional.................... 21
Modelo de Gestion del Conocimiento de KPMG. ............uuuuviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiinnn. 23
Modelo de Gestion de Conocimiento de Arthur Andersen. ...........cccccvvvvvvnnnnnne 24
Modelo de trabajo en funcion de su complejidad e interdependencia. ............. 25
Modelo de Bustelo y Amarilla...........ooouviiiiiiiiiiiicie e 27
Modelo de integracion de tecnologia de Kerschberg.........ccccooveeeeiieeiiiiiiiiinnnnn. 28
Modelo Holistico de ANguIO Y NEQION.......cccoeeeiiiiiiiiiiiie e 30
Modelo integrado de planeacion y gestiOn............cccoceeeieeeeeiiiiiiiii e, 31
. Doble ciclo de gestion de cONOCIMIENTO. ..........ceeviiiiiiiie e, 32
Modelo de Gestion Fuerza Aérea Colombiana. ............cccueveveeeeminmiiiimnnnnnnnninnnn. 34
Sistema de Gestion Integral de la Policia Nacional.............ccccccovvvvvvviiiiennnn. 35
Principios del Ejército Nacional de Colombia. ............cccccovviiiiiiiiiiiieiieiiiee, 41
Valores del Ejército Nacional de Colombia. ...............euvvviiiiiiiiiiiiiiiii. 41
CAdigo de honor del SOIAAdO. ........cooviiiiiiiiiiiiie e 42
Decalogo de la diSCIPING .......cuiiiiiiiiiiiiiece e 42
Estructura organizacional del Departamento de Comunicaciones CEDES..... 43
Gasto Militar 2010 @ 2018.........ooeeeiiiiii e 45
Célculo del tamafio de la MUESHra. ..........ccevvviiiiiiiiiiiieeeeeeeeee e 50
Mapa de conocimiento del Departamento de Comunicaciones CEDES........ 106

Figura 20. Modelo de gestién del conocimiento para el Departamento de Comunicaciones
CEDEB. ...ttt e e e e e e e e 108
Figura 21. Explorar el CONOCIMIENTO. ........ccuiuiiiiii i 109
Figura 22. Definir el contexto del modelo de gestidén del conocimiento. ................c.c..ue... 109
Figura 23. Identificar fuentes de CONOCIMIENTO. ...........cuvuiiiiiiiiiiiiii e 110
Figura 24. Crear entornos adeCuUadOs. .........uuuiiiiiiiiiiiiiiee e 110
Figura 25. Depurar y clasificar el conoCimiento. ..............oiiiiiiiiiiiiiiiiie e 111
Figura 26. Compartir y aplicar el conoCimiento. .............uuiiiiiiiiiiii e 111
Figura 27. Evaluar y mejorar ContinUameNnte. ...........ooiiiiiiiiiieeeee e 112
Figura 28. Compromiso del PErsONAL. ...........uuuuuuuuuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiriiiiseneeeeeeeeeeeeneeeeeeeneaeee 112



Lista de tablas

Pag.
Tabla 1. Proyectos de iNVErsion 2019 .........coouiiiiiiiiiiiieaeeieiiie e 46
Tabla 2. INVErsiON 2020........cccoee i 47
Tabla 3. Ficha técnica de la enCUESta..........cooovviiiiiiiii e, 50
Tabla 4. FACtor POITICO ......coooeeeeeeeeeee e, 52
Tabla 5. FACtor ECONOMICO ......coooeiiiiei e 53
Tabla 6. FACLOr SOCIAI ........cccoeeieieeeeee e 53
Tabla 7. Factor TECNOIOQICO.........cooeeiiiie e e e e e 55
BIE=T o] F= RS TR o= Tod (o | g oo (oY o o NPT 56
Tabla 9. FaCtOr LEGAI .......cuuueiiii et e et e e e e e e 57
Tabla 10. Claridad en el direccionamiento estratégico de la Institucion................cc.c........ 61
Tabla 11. Perspectiva de la visién de la INStitucion .............ccccceeviiiiiiiiiici e, 62
Tabla 12. Percepcién del codigo de honor, principios y valores ............cccceeeveeeeiiiinnnee. 63
Tabla 13. Aporte al cumplimiento de 1a MISION ... 64
Tabla 14. Aporte de las labores a la vision de Institucion ..............cccooeee e, 65
Tabla 15. El Departamento de Comunicaciones motiva el proceso de compartir el
Lo o Yo 1 .41 o (o PP 66
Tabla 16. La Institucion le ofrece estabilidad que lo motiva a realizar sus labores .......... 67
Tabla 17. Las capacitaciones recibidas en la Institucién le han permitido mejorar el
desempefio en Su puesto de trabajo .........ccoooooeeeiieeee 68

Tabla 18. La Institucion tiene mecanismos establecidos para detectar las necesidades de
capacitacion de 10S trabajadores...........uciii i i 69
Tabla 19. La Institucion tiene identificados los conocimientos que se requieren para
desempefiar adecuadamente su puesto de trabajo............cccccceeeii i, 70
Tabla 20. El Departamento cuenta con vias de gestion de conocimiento identificadas y
son utilizadas adecuadamente en su puesto de trabajo...........ccooveeeiiiiiiiiiiini e, 71
Tabla 21. La Institucion tiene identificada la diferencia entre el conocimiento que posee y
el que deberia tener para realizar su trabajo de manera éptima ............cccoeeeeeeeeeeeeeeennn. 75
Tabla 22. El Departamento aprovecha el conocimiento de los funcionarios para brindar
capacitacion a otroS fUNCIONATIIOS ....ccoeeee oo 76

Tabla 23. Duracion de la curva de aprendizaje de una persona nueva en un cargo........ 77



Disefio de un modelo de gestion del conocimiento para el <t ean
Departamento de Comunicaciones del Ejército Nacional

~11 ~

Tabla 24. Impacto de la alta rotacion de personal en la gestién de conocimiento del

[T o T T =T 0 1 T= o1 (o PSSP 78
Tabla 25. Acceso de la informacion del proceso para todos los interesados .................. 79
Tabla 26. Identificacion de expertos en el Departamento ..............eeevveeeriiiiiiiiiieiieeeenens 80

Tabla 27. El Departamento cuenta con recursos humanos, materiales, tecnoldgicos y de
INFra@StIUCIUra SUFICIENTES.....eiiii i et a s e e e e e e e eeaeea e e e e e aeeeannes 81
Tabla 28. Tecnoldgicas utilizadas en el Departamento para la gestion del conocimiento 84

Tabla 29. Fuentes de conocimiento Utiles para el Departamento ..............ccccvveeeeeeeennnns 89
Tabla 30. El Departamento adapta el conocimiento a sus necesidades ............cc........... 92
Tabla 31. Colaboracion, cooperacion y trabajo en equipo ...........eevevviieiiiiiiiiiiiiiceeees 97
Tabla 32. Actividades POr faSE .......ccooviiiiiiiiii 118

Tabla 33. Tiempos, recursos y costos de plan de implementacion ..............ccccccceeeen... 121



1.Introduccion

El Departamento de Comunicaciones del Ejército Nacional de Colombia CEDEG6 esta
encaminado a generar planes y politicas para la administracion de los elementos que
componen las capacidades del subsistema de Comunicaciones C5: Comando, Control,
Comunicaciones, Computacién y Ciberdefensa en pro del cumplimiento de los objetivos
estratégicos de la Fuerza. En este Departamento se realiza la planeacién y logistica de
las areas técnicas que impactan directamente al arma de comunicaciones militares y las
plataformas tecnolégicas y de comunicaciones de toda la Institucion, con el fin de

garantizar su seguridad, correcto funcionamiento y continuidad.

El conocimiento se ha convertido en un activo intangible de gran relevancia en las
organizaciones que requiere de una correcta administracion para aprovechar al maximo
su valor, para garantizar esa correcta administracién se hace necesaria su gestién, es asi
como se evidencia la necesidad de realizar gestiéon del conocimiento al interior de una

organizacion.

La gestion del conocimiento es un proceso en el cual se capta conocimiento, se
distribuye y se utiliza de forma efectiva dentro de una entidad, es decir la gestion del
conocimiento esta compuesta por actividades que se enfocan en organizar el
conocimiento existente, crear nuevo conocimiento, difundirlo, conservarlo, utilizarlo y
compartirlo con los demas miembros que integran una organizacion. Esta gestion es
importante dado que permite dar valor agregado a la Entidad, optimizar el desarrollo de
los procesos, definir una estructura innovadora, conservar la memoria institucional y

reducir el tiempo de las curvas de aprendizaje del nuevo personal.

En pro del cumplimiento de la misién Institucional, el Ejército Nacional cuenta con una
politica de traslados que se materializan de forma ciclica cada seis (06) meses, esta
politica consiste en rotar al personal que ya ha cumplido tiempo de traslado en sus
unidades militares en promedio cada dos (02) o tres (03) afios, esta rotacion de personal
tiene como objetivo dar igualdad de oportunidades al personal activo de la Fuerza,
permitiéndole desempefiarse en diversos cargos en las diferentes unidades militares

ubicadas a lo largo de la geografia colombiana.

El personal que se marcha de su unidad actual por motivo de traslado es poseedor

de conocimientos, experiencia y experticia en la ejecucion de los procesos que
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desarrollaba, al partir a otras unidades militares a recibir nuevos cargos, este personal se
lleva consigo parte de la memoria institucional y del conocimiento de dichos procesos.
Caso contrario ocurre con el personal que llega trasladado a una nueva unidad, quienes
generalmente vienen de ejercer cargos operacionales, y desconocen por completo los
procesos que se operan al interior del Departamento de Comunicaciones generando
traumatismos que no solo impactan al CEDES6 sino a las diferentes areas de tecnologias
y comunicaciones de las unidades militares a nivel nacional. De modo que el personal
gue llega a la unidad por politica de traslado desempefia inicialmente el nuevo cargo y
funciones asignados sin los conocimientos ni experticia suficiente para desarrollar una
labor eficiente, lo cual genera un impacto negativo por pérdida de conocimiento, posible

incumplimiento de la mision y a su vez no alcance de los objetivos estratégicos trazados.

De acuerdo con lo anterior, el presente trabajo de grado se desarrolla bajo la siguiente
estructura: marco de referencia, marco institucional, disefio metodolégico, diagndéstico
organizacional en el cual se realiza un analisis interno, externo e integral de resultados,
se plantea el mapa de conocimiento, el modelo de gestion del conocimiento con su
respectivo plan de implementacién y la validacion del modelo propuesto para el
Departamento de Comunicaciones CEDES.

A causa de la situacion antes expuesta, se planeta la siguiente pregunta de investigacion:

A partir de la implementacién eficiente de un modelo de gestion del conocimiento en
el Departamento de Comunicaciones del Ejército Nacional de Colombia es posible

disminuir la pérdida de conocimiento por efectos de la alta rotacién del personal militar?

Este trabajo de investigacion pretende disefiar un modelo de gestion del conocimiento

para el Departamento de Comunicaciones CEDES6 del Ejército Nacional de Colombia.



2.0bjetivos

2.1. Objetivo general

Disefiar un modelo de gestion del conocimiento para el Departamento de

Comunicaciones CEDES6 del Ejército Nacional de Colombia.
2.2. Objetivos especificos

e Realizar el analisis situacional del proceso de gestion del conocimiento en el
Departamento de Comunicaciones CEDESG, con el fin de conocer su estado

actual e identificar posibles oportunidades de mejora.

e Elaborar el mapa de conocimiento del Departamento de Comunicaciones
CEDES.

o Plantear el modelo de gestién del conocimiento para el Departamento de

Comunicaciones CEDES6 del Ejército Nacional de Colombia.

o Disefiar el plan de accion para la implementacion del modelo de gestion del

conocimiento propuesto.

e Validar el modelo de gestion del conocimiento propuesto en el Departamento

de Comunicaciones CEDEBG.
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3.Justificacion

La gestion del conocimiento en el Departamento de Comunicaciones CEDE6 es
prioritaria para garantizar que los recursos gestionados se aprovechen y ejecuten acorde
a su planeamiento, sin necesidad de reinventar las funciones realizadas, sino afianzando
el aprendizaje organizacional, contribuyendo a la continuidad de las plataformas
tecnoldgicas y de comunicaciones militares a nivel de la Fuerza, permitiendo el desarrollo
de las operaciones militares, apoyos aéreos, procesos administrativos, logisticos y de

apoyo.

La propuesta de modelo de gestiéon del conocimiento planteado se elaborara a partir
de la aplicaciéon de diferentes instrumentos para realizar la caracterizacion del
conocimiento dentro del CEDEG6, permitiendo identificar y relacionar las falencias y
fortalezas existentes en la actualidad con respecto a su gestion, recolectando datos para
su posterior analisis. Adicionalmente se busca fortalecer la gestién del conocimiento para
su aprovechamiento en el CEDE6 y que este permita la ejecucion de los procesos de

manera satisfactoria.

Este modelo permitira plantear diferentes alternativas para un mayor aprovechamiento
del conocimiento adquirido por el recurso humano en el ejercicio de sus funciones en el
Departamento, dado que el personal que labora alli posee diversa formacién académica,
experiencia laboral, militar y capacidades en diferentes areas de conocimiento que deben
ser aprovechadas y transmitidas para asi contribuir a conservar el conocimiento actual,
generar nuevo conocimiento y a su vez aumentar la sinergia entre los procesos y los

sistemas de informacion.

Todo ese conocimiento puede transformarse en productos y/o servicios para la
Instituciéon (Farfan Buitrago & Garzon Castrillon, La gestion del conocimiento, 2006) que
beneficien al Departamento de Comunicaciones, el Ejército Nacional, Fuerza Aérea
Colombiana, Armada Nacional e incluso a la poblacién civil en general, todo esto como

respuesta a los cambios del entorno que rodean al Departamento CEDESB.



Lo anterior enmarcado en el campo de investigacion: Ciencia, tecnologia e
innovacion, grupo de investigacion: Tecnoldgico ONTARE vy linea de investigacion: 2.
Optimizacién de procesos de la universidad EAN.

4.Marco de referencia

El conocimiento en la organizacion es un bien intangible que puede crearse,
transformarse y transmitirse entre sus integrantes, el cual bien administrado genera un
valor agregado para la misma. Segun (Villar Vargas, Aprendizaje organizativo, 2016) la
capacidad de aprendizaje de la organizacion es la facultad que esta tiene para emplear y
aumentar su conocimiento organizativo, logrando asi adquirir nuevo conocimiento y
utilizarlo de acuerdo con las necesidades en su entorno. Todo este conocimiento es el
resultado de la experiencia individual y en conjunto como &reas, procesos, grupos, entre

otros, los cuales al unirlos forman el conocimiento global de la organizacion.

4.1. El concepto del conocimiento

El conocimiento no es propiamente un objeto o bien un fruto de una transaccion simple,
sino algo intangible que se obtiene como resultado de la acumulaciéon de experiencias
vividas en diferentes ambitos de la vida: profesional, emocional, fisico, personal, entre
otros, como el resultado de diferentes procesos a lo largo de un determinado espacio de
tiempo (Andreu & Baiget, 2016). Es un recurso amplio que permite ejecutar gran variedad
de tareas, pero con la particularidad de que no se adquiere ni se transfiere de forma
tradicional como cualquier objeto. Es asi como el conocimiento se puede definir como la
“...capacidad de resolver problemas con un grado de efectividad determinado” (Andreu &
Baiget, 2016, pag. 25), este hace que el ser humano logre hacer frente a diferentes
situaciones adversas aun inclusive cuando son totalmente desconocidas para él 0 su

entorno.

El conocimiento en términos comunes puede definirse como un saber adquirido
desde diferentes fuentes existentes en el ambiente en el cual se desarrolla el individuo y

se va formando a través de las experiencias, el estudio, la investigacion e inclusive la
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rutina (Colegio24hs, 2004) . Puede distinguirse en conocimiento explicito y conocimiento
tacito, siendo el conocimiento explicito aquel que la persona puede exteriorizar a través
de una representacioén que puede ser un libro, un manual, una pagina web, entre otros y
el conocimiento tacito que es el que posee la persona y no exterioriza a través de una
representacion fisica, sino que es un conocimiento interiorizado y propio del individuo,

(Andreu & Baiget, 2016) con caracter subjetivo.

Al ser el conocimiento un recurso intangible de caracteristicas tan particulares y dado
gue se genera y transforma a través del ser humano, hace que su imitaciébn sea costosa
y compleja (Andreu & Baiget, 2016), sin embargo, su gestion permite a las diferentes
organizaciones crear ventajas competitivas sostenibles que le permitan abrirse camino en
nuevos mercados y afianzarse en los actuales, optimizando el uso de diferentes

recursos.

El conocimiento sumado con la gestion y la innovacion pueden convertirse en parte de
estrategias empresariales permitiendo a las organizaciones destacarse en el mercado
por encima de sus competidores. Al utilizar y gestionar todo ese conocimiento que
poseen las empresas es posible encontrar nuevas formas de desarrollar productos y/o
servicios, incluso no so6lo de desarrollarlos sino crearlos, llegando asi a generar una
ventaja competitiva a través de la innovacion. Esta innovacion puede presentarse en
diferentes areas como produccion, distribucion, uso de materiales, aplicacion de
tecnologias, entre otros, permitiendo crear una fuente de diferenciacion para la

organizacion frente a sus competidores (Gémez Roldan, 2006).

Asi las cosas, para que una empresa pueda iniciar un proceso de aprendizaje
organizacional debe ser consciente del estado actual en el que se encuentran sus
diferentes procesos, conocer muy bien su cultura organizacional, los objetivos y metas
trazados, los productos y/o servicios ofrecidos, quiénes son sus competidores, clientes y
conocer muy bien el entorno que la rodea. Acorde a esto debe estar dispuesta a
desarrollar nuevas estrategias que le permitan generar, organizar, consolidar y utilizar el
conocimiento de sus colaboradores para adaptarse a los constantes cambios del
mercado permitiéndose asi permanecer vigente y generar un valor agregado frente a sus

competidores (Villar Vargas, Aprendizaje organizativo, 2016).



El aprendizaje puede darse en diferentes etapas y esta estrechamente relacionado
con el conocimiento, alli nace la necesidad de su gestion para lograr que la organizacion
se convierta en una organizacion que aprende (Villar Vargas, Aprendizaje organizativo,
2016). El aprendizaje organizativo se define como “el proceso de potenciar las acciones
(organizativas), a través de un mejor conocimiento y entendimiento del desarrollo de las
ideas, conocimientos y asociaciones entre acciones pasadas, la efectividad de esas
acciones y acciones futuras” (Villar Vargas, Aprendizaje organizativo, 2016, pag. 133).
Esto quiere decir que el aprendizaje organizativo se da a partir de la combinacién de la
preparacion formal, la experiencia, las acciones repetitivas y las proyecciones, todo esto

para permitir a la organizacion desarrollar nuevas estrategias Utiles para su crecimiento.

La capacidad de aprendizaje organizativo facilita el desarrollo de los procesos al
interior de la organizacion, lo cual le permite adaptarse a los cambios del entorno,
incrementando sus posibilidades de éxito en el mercado en el cual se encuentra. El
conocimiento en la organizacién aporta valor, permite desarrollar capacidades y ventajas
competitivas dificiles de imitar, ya que favorece la innovacién en los productos y/o
servicios ofrecidos. A través del aprendizaje organizacional la entidad asimila informacién
del mercado, los clientes, los proveedores y la competencia, la cual analiza y
posteriormente convierte en conocimiento que le permite generar nuevas estrategias de

gestion e innovacion (Alegre Vidal, 2012).

El conocimiento también se manifiesta a través de la memoria institucional que es
considerada un depdsito de conocimiento de la organizacion que permanece en el tiempo
y se alimenta de todo el personal y los procesos desarrollados dentro de la misma. A
pesar de que el personal dentro de una organizacién sea rotacional, cada individuo de
alguna manera hace su aporte al crecimiento de dicha memoria, la cual se comporta
como un historial construido por diferentes autores, permitiendo asi una trazabilidad de
caracter general que va mas all4 de niveles detallados y permite obtener un panorama
completo de la organizacion, facilitando su comprensién. La memoria institucional es un
conjunto de aportes de conocimiento individual y conocimiento general, historia de la

organizacion, funcionamiento, caracteristicas y experiencias (Andreu & Baiget, 2016).

La memoria institucional es conformada por el grupo de individuos que integran la
organizacion, sin embargo, cuando alguno de estos la abandona independientemente del

motivo, se puede dar continuidad a los conocimientos que éste poseia siempre y cuando
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sus ideas y experiencias hayan sido compartidos con los demas miembros que integran
la organizacién. La memoria institucional juega un papel muy importante, ya que facilita la
toma de decisiones y permite influir sobre los otros, ayuda a desarrollar nuevo
conocimiento, fortalecer el existente y difundirlo para ser utilizado por todos los miembros
gue la conforman. (Riesco Génzalez, 2006).

Todos los conocimientos que la organizaciébn posee vienen de diferentes fuentes
distribuidas a nivel interno e inclusive fuera de ella, fuentes como personas, archivos,
sistemas de informacion, clientes, proveedores e incluso la misma competencia genera
datos e informacion que analizada se convierte en conocimiento que puede ser
aprovechado para dar una ventaja competitiva a la organizacién. (Riesco Gonzalez,
2006).

4.2. El proceso de gestion del conocimiento

Es un proceso que define los lineamientos para realizar la busqueda, estructuracion,
organizacién y transmision de las experiencias que conforman una organizacion, tanto
individuales como colectivas, para transformarlas en conocimiento Util que permita
generar una ventaja competitiva a la organizacion frente a las demas en su entorno
(Farfan Buitrago & Garzén Castrillon, La gestion del conocimiento, 2006). Esta gestidn
del conocimiento es un proceso ciclico que consiste en generar nuevo conocimiento y/o
mejorar el existente dentro de la organizacién por lo que no puede ser implantado de
forma arbitraria y no planeada dentro de la misma, ya que es un proceso que posee unas
caracteristicas especiales que requieren de un andlisis detallado del entorno en el cual se
va a implementar, por lo tanto es necesario observar cada uno de los diferentes factores
gue pueden analizarse para determinar el modelo que mejor se adapta a las necesidades

de la organizacion, su disefio, implementacion, difusion y transferencia. (Canals, 2003).

Los diferentes niveles de acceso a los recursos por parte de las diversas empresas
determinan las diferencias en las caracteristicas de los productos y los servicios
ofertados por éstas en el mercado (Riesco Gonzalez, 2006). El conocimiento se convierte
en un poderoso recurso intangible que permite a las organizaciones dar valor agregado e
innovacion al portafolio ofertado y a la misma vez ser mas competitiva sobresaliendo en

el mercado actual. Adicionalmente la organizacién no logra producir conocimiento por si



misma, sino que éste depende de todos los interesados en esta, quiénes por medio del
desarrollo e interaccion de procesos a través del tiempo logran generar conocimiento que
debera ser identificado, organizado y gestionado para ser aprovechado y convertido en
un factor diferencial (Riascos Erazo, 2012).

Para que el proceso de gestion de conocimiento sea exitoso debe ir de la mano con el
proceso de gestion de cambio organizacional planificado, a través del cual se dé a
conocer claramente en que consiste el proceso, su finalidad y como le va a servir a los
colaboradores y a la misma organizacion, por lo que es muy importante ahondar en la
labor de comunicacion, capacitacion, interiorizacion, sensibilizacién y concientizacion
para preparar la entrada del proceso de gestién de conocimiento, garantizando un mayor
porcentaje de éxito en su implementacién, crecimiento y continuidad en el tiempo y a su

vez logrando que cada dia la organizacion sea mas inteligente. (Zimmermann, 2000).

4.3. Modelos parala gestion de conocimiento

Los modelos para la gestion del conocimiento son prototipos guia que proporcionan la
adopcion de buenas practicas para la gestion del conocimiento en una organizacion,
permitiendo la optimizacion y transformacién de los procesos, logrando que las
organizaciones sean mucho méas productivas y competitivas (Diaz, 2007). La
implementacién de estos modelos genera valor agregado a la organizacion, reafirmando
lo que indica (Riesco Gonzalez, 2006) “Siguiendo a Sierra Bravo (1988: 46), podemos
definir un modelo como la “representacion mental de un sistema real, de su estructura y

”9

funcionamiento”™, dicho de otra manera los modelos de gestion de conocimiento son la
conexion entre la teoria y la realidad, suelen ser muy dindmicos, lo que hace que sean
catalogados por algunos autores como complicados y poco frecuentes (Riesco Gonzalez,

2006).

De acuerdo con la experiencia de Ecopetrol S.A. que es una empresa reconocida
entre otras cosas por la implementacion exitosa de un modelo de gestion de
conocimiento formal y acorde a las necesidades de la organizacion, quien indica que el
éxito de la implementacién de su modelo consistié en incluir la gestion del conocimiento

como parte integral de la estrategia organizacional, definiendo indicadores que permitan
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el estado actual y avance de la gestién del conocimiento dentro de la organizacion

y conocer si el modelo esta siendo o no efectivo (Guerra Perdomo, s.f.).

A continuacion, se explican algunos de los modelos utilizados para clasificar y medir

los activos intangibles de la organizacion, es decir el conocimiento:

4.3.1.

Fue c

Modelo espiral del conocimiento

reado por Nonaka y Takeuchi en el afio 1995, en el cual los autores proponen cinco

fases: “compartir conocimiento tacito, crear conceptos, justificar conceptos, construir

arquetipos y diseminar el conocimiento.” (Riesco Gonzélez, 2006, pag. 133).

Figura 1. Espiral del proceso de creacion del conocimiento organizacional.
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Fuente. Elaboracion a partir de Riesco Gonzalez (2006).

Compartir conocimiento, los autores afirman que la creacion de conocimiento
se da a partir del conocimiento tacito de las personas que trabajan en la
organizacion, el cual a su vez es producto de la experiencia. Sin embargo, en

ciertas oportunidades no es nada facil compartir este conocimiento debido a los
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distintos modelos mentales de las personas, por ello se debe garantizar un
entorno adecuado para que estas puedan interactuar y compartir su conocimiento

tanto tacito como explicito. (Riesco Gonzélez, 2006).

Creacién de conceptos, en esta fase se toman los conceptos tacitos y se
condensan en explicitos, logrando facilitar el uso de métodos de razonamiento, es

decir, facilitando la comprensidn del conocimiento. (Riesco Gonzélez, 2006).

Justificar conceptos, en esta fase los autores buscan identificar si los nuevos
conceptos aportan valor agregado a la organizacién, observandola al mismo
tiempo desde una perspectiva financiera y finalmente desde una perspectiva mas

estratégica incluyendo a trabajadores de esta. (Riesco Gonzélez, 2006).

Construir arquetipos, luego de la creacién de nuevos conceptos y a su vez
justificados se generan arquetipos concretos, también definidos como prototipos,
los cuales son utilizados para crear la estructura y asi mismo mostrar el producto,
esta fase suele ser compleja por lo que los autores sugieren apoyarse de la

experiencia de personas desde sus diferentes campos. (Riesco Gonzélez, 2006).

Extension del conocimiento, esta fase hace referencia a la creacion de nuevo
conocimiento y actualizacién del conocimiento existente, lo que le permite al
modelo moverse entre los diferentes niveles y generar un espiral de conocimiento.
Para que este proceso sea exitoso, se debe generar la suficiente autonomia entre
las diferentes areas de la organizacion que permita realizar transferencia de
conocimiento entre ellas, logrando el enriquecimiento del modelo, la optimizacion
de los procesos y a su vez contribuir al cumplimiento de la estrategia

organizacional. (Riesco Gonzélez, 2006).

El modelo de gestion de conocimiento de KPMG Consulting

Fue creado por Tejedor y Aguirre en el afio 1998, quienes le dan un enfoque

“...sistémico-organizacional...” (Riesco Gonzdlez, 2006, pag. 178), pero a su vez dedican

mayor esfuerzo en la cultura organizacional, puesto que ellos afirman que el éxito de la
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implementacién del modelo depende en un gran porcentaje de las personas, de su
actitud y de su interaccion con el modelo.

Figura 2. Modelo de Gestion del Conocimiento de KPMG.
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Fuente. Elaboracion a partir de Riesco Gonzalez (2006).

e Compromiso, esta relacionado directamente con las personas que laboran en la
organizacién y particularmente con los lideres que fomentan el aprendizaje
constantemente (Riesco Gonzalez, 2006).

e Comportamientos y mecanismos de aprendizaje, los comportamientos se ven
reflejados en la capacidad de realizar trabajo en equipo, aprender de las diversas
experiencias y convertirlas en conocimiento organizacional. Mientras que los
mecanismos de aprendizaje se ven reflejados en la responsabilidad por parte de
las personas, la vision global del modelo tanto interna como externa y la habilidad

de las personas para cuestionar el modelo (Riesco Gonzalez, 2006).



e Infraestructura, disefar e implementar la infraestructura que contribuya al
funcionamiento de la organizacion y el aprendizaje tanto de las personas como de
las diferentes areas, logrando el desarrollo de los colaboradores, optimizar y
mejorar continuamente los procesos de la organizacion y asi mismo los
resultados de estos. (Riesco Gonzélez, 2006).

4.3.3. El modelo Arthur Andersen

Creado por Arthur Andersen en el afio 1999, donde el autor realiza dos perspectivas, una
desde la mirada de las personas y la otra desde la mirada organizacional. En la primera
perspectiva enfatiza la responsabilidad de los trabajadores para compartir el
conocimiento y del mismo modo estructurarlo y hacerlo explicito, y en la segunda
perspectiva indica la necesidad de las organizaciones para implementar
“...infraestructuras de apoyo que permitan capturar, analizar, sintetizar, aplicar, valorar y
distribuir el conocimiento.” (Riesco Gonzalez, 2006, pag. 180), por lo que propone los

siguientes sistemas:

Figura 3. Modelo de Gestion de Conocimiento de Arthur Andersen.
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Fuente. Elaboracién a partir de Galeano Patifio, SGnchez Mejia, & Villarreal (2008).
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e Sharing Networks, implementar comunidades presenciales y/o virtuales, foros

participativos sobre temas de interés. (Riesco Gonzalez, 2006).

e Conocimiento “empaquetado”, implementacion de infraestructura donde
existan bibliotecas, bases de datos, mejores practicas, entre otras. (Riesco
Gonzalez, 2006).

4.3.4. Modelo de Gestién del Conocimiento en funcién del tipo de trabajo
(Accenture Institute for Strategic Change)

Creado por Donoghue, Harris y Weizman en el afio 1999, los cuales indican que la
gestion del conocimiento y la elecciéon del modelo indicado depende netamente de la
“...naturaleza del trabajo...” (Riesco Gonzalez, 2006, pag. 182), de acuerdo a esto los
autores recomiendan analizar muy bien el funcionamiento de la organizacion teniendo en
cuenta factores de interdependencia, es decir la interaccion y colaboracion de las
personas, ademas de la complejidad la cual hace referencia a la “medida en que es
necesario utilizar el juicio e interpretacion de la informacién” (Riesco Gonzalez, 2006,
pag. 182), dependiendo del uso de los factores, los autores proponen cuatro categorias:
modelo de transaccién, modelo de integracién, modelo experto y modelo corporativo.

Figura 4. Modelo de trabajo en funcién de su complejidad e interdependencia.
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Fuente. Elaboracion a partir de Riesco Gonzalez (2006).
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En el modelo de transaccion se presenta un bajo grado de complejidad e
interdependencia, existen reglas y procedimientos claros, normalmente el trabajo
es muy rutinario y el nivel de discernimiento es muy bajo (Riesco Gonzalez,
2006).

Modelo de integracién, en esta categoria se evidencia un alto grado de
interdependencia y al mismo tiempo una baja complejidad, por lo cual se
caracteriza por contar con trabajo sistémico, procesos formales y metodologias

estandarizadas (Riesco Gonzélez, 2006).

En el modelo experto hay un alto grado de complejidad y baja interdependencia,
el trabajo depende de la experticia de los colaboradores estrella (Riesco
Gonzélez, 2006).

Modelo colaborativo, en esta categoria existe un alto grado de complejidad y a
la vez de interdependencia, por lo que el trabajo debe realizarse de manera
improvisada y exige una alta confianza en la pericia (Riesco Gonzalez, 2006).

Modelo de Bustelo y Amarilla

Creado por Bustelo y Amarilla en el afio 2001, donde las autoras afirman que para

llegar a la gestion de conocimiento primero se debe contar con una apropiada gestion

de informacion, dado que esta tiene el objetivo de controlar, almacenar y recuperar la

informacion que se elabora para la ejecucién de las actividades. Adicionalmente

resaltan la importancia de la implementacion de tecnologias de la informacién y

comunicacion puesto que facilitan el proceso de almacenar, compartir y difundir el

flujo de conocimientos. (Avendafio Pérez & Florez Urbaez, 2016).
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Figura 5. Modelo de Bustelo y Amarilla
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Fuente. Elaboracion a partir de Avendafio Pérez & Florez Urbaez (2016).

Para la implementacion del modelo Bustelo y Amarilla realizan especial énfasis en tres

procesos:

Gestion de la informacion, consiste en definir sistemas gréaficos y documentales
gue brinden la posibilidad de difundir la informacion que se genera en la
organizacion. Ademas este proceso posee el sub-proceso de gestion de la

documentacion el cual se divide en (Avendafio Pérez & Florez Urbaez, 2016):

- Interna, documentacion que se crea en la organizacion en cada una de las
areas (Avendafo Pérez & Florez Urbaez, 2016).

- Externa, documentacion de tendencias e interés para la organizacion que
proviene de su entorno y que no se crea dentro de la misma (competidores,
revistas, internet, tendencias del mercado, entre otros) (Avendafio Pérez &
Florez Urb&ez, 2016).

- Publica, documentacion que se crea en cada una de las areas de la
organizacion para el conocimiento de sus diferentes interesados (clientes,
proveedores, competidores, entre otros) (Avendafio Pérez & Florez Urbaez,
2016).

Gestion de recursos humanos, consiste en definir politicas que motiven a los

trabajadores a compartir los conocimientos, como por ejemplo realizar talleres



gue estimulen la innovacion y el intercambio de informacion (Avendafio Pérez &
Florez Urbaez, 2016).

e Medicién de los activos intangibles, se realiza con el propoésito de establecer
metas y controlar los resultados de la gestion del conocimiento (Avendafio Pérez
& Florez Urbaez, 2016).

4.3.6. Modelo de integracion de tecnologia de Kerschberg

Creado por Kerschberg en el afio 2001, donde el autor reconoce la diversidad en las
fuentes de conocimiento, por lo tanto encapsula los diferentes componentes en tres
capas: presentacion, gestion de conocimiento y datos. Asi mismo y con el propdsito de
facilitar el dinamismo el modelo requiere de una arquitectura mejorada con diversas
tecnologias encaminadas a contribuir con la gestion de conocimiento, ademas propone
interrelacion entre los diferentes componentes en cada una de las capas definidas,
logrando trabajar bajo estandares y un lenguaje comun permitiendo una comunicacion

asertiva con los usuarios (Avendafo Pérez & Florez Urbaez, 2016).

Figura 6. Modelo de integracion de tecnologia de Kerschberg
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Fuente. Elaboracion a partir de Avendafio Pérez & Florez Urbaez (2016).
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A continuacion se explica de forma general en que consiste cada capa presentada en el

modelo:

e Capa de datos, permite el almacenamiento y consulta de datos para facilitar su
acceso por parte de los trabajadores de conocimiento (Avendafo Pérez & Florez
Urbaez, 2016).

e Capa de gestién del conocimiento, en esta capa el personal encargado de la
gestion del conocimiento obtiene el conocimiento del personal de expertos, el cual
es organizado y clasificado, luego es guardado e indexado para facilitar su
consulta por parte del personal interesado, posteriormente es difundido a través

de los canales definidos (Avendafio Pérez & Florez Urbaez, 2016).

e Capa de presentacion, en esta capa el conocimiento explicito se presenta
acorde a la necesidad de los usuarios con el fin de que sea combinado con el
conocimiento tacito y se brinde una exitosa resolucion de problemas (Avendafio
Pérez & Florez Urbéez, 2016).

4.3.7. Modelo Holistico de Angulo y Negroén

Creado por Angulo y Negron en el afio 2008, es considerado un modelo holistico dado
gue toma la mente, el cuerpo, el espiritu y la emotividad del individuo en relacién con el
entorno que lo rodea y a su vez presenta una condicion repetitiva dada la naturaleza del

conocimiento.



Figura 7. Modelo Holistico de Angulo y Negrén
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Fuente. Elaboracion a partir de Angulo & Negrén (2008)

Este modelo esta compuesto por los siguientes procesos:

e Socializacién, define al individuo como la composicién de factores sociales,
psicoldgicos y biolégicos que a través de las interrelaciones sociales crea,

construye y difunde conocimiento, logrando la consecucion de los objetivos

(Angulo & Negrén, 2008).

e Creacion, el conocimiento es una caracteristica propia del individuo, que se
genera a partir de su percepcion, el intelecto, las experiencias, el razonamiento y
la interaccién con otros individuos. Para su creacion existen elementos comunes

como: la innovacién, la productividad, la competencia y capacidad de respuesta

(Angulo & Negrén, 2008).

e Modelado o adaptacion, el modelo holistico fue disefiado a partir de modelos

antecesores, por lo cual se concluye que la gestién de conocimiento debe contar

con un gran nivel de innovacién (Angulo & Negron, 2008).
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o Difusion, los autores realizan énfasis en la importancia de la difusion y los
mecanismos usados para dar a conocer el conocimiento en las organizaciones,

con el fin de facilitar su creacion y aplicacion (Angulo & Negrén, 2008).

e Aplicacion, los autores proponen tomar el conocimiento generado y aplicarlo,
ademéas motivan la creacién de nuevo conocimiento a través de procesos de

investigacion y estudios académicos (Angulo & Negrén, 2008).

4.3.8. Dimension de Gestidon del Conocimiento y la Innovacién en la Funcion

Publica de Colombia

La Funcion Publica de Colombia cuenta con un Modelo Integrado de Planeacion y
Gestiobn MIPG, este modelo estd compuesto por siete dimensiones: talento humano,
direccionamiento estratégico y planeacién, gestibn con valores para resultados,
evaluaciéon de resultados, informacién y comunicacién, gestion del conocimiento y la
innovacién y control interno (Funcién Publica, s.f). La Funcién Pudblica define la
dimensién de gestibn de conocimiento y la innovacion como la administracion del
conocimiento tacito y explicito que poseen las entidades para fortalecer su gestion y

optimizar sus resultados (Funcién Publica, s.f.).

Figura 8. Modelo integrado de planeacion y gestion

7. Control Interno

6. Gestion del conocimiento y la innovacion

5. Informacién y Comunicacién

4. Evaluacion de resultados

3. Gestion con valores para resultados

2. Direccionamiento estratégico y planeacién

1. Talento Humano

Fuente. Elaboracion a partir de Funcion Publica (s.f).



De acuerdo con lo anterior el MIPG plantea la dimensién de gestion del conocimiento y la
innovacion donde expone un doble ciclo de gestion del conocimiento, el cual esta

conformado por ocho nodos secuenciales como se representan a continuacion:

Figura 9. Doble ciclo de gestion de conocimiento.

1

Generary
praducir

6

Mejorar

Fuente. Elaboracion a partir de Funcion Publica (s.f).

e Primer ciclo, contempla el conocimiento que es gobernado por la organizacion y

estd compuesto por los siguientes nodos:

- Generar y producir, a través del aporte de ideas, innovacién, investigacion y
experimentacién se generan nuevos conocimientos para la entidad (Funcién
Publica, s.f.).

- Capturar / instrumentalizar, agrupaciéon de conocimiento generado a través
de herramientas para facilitar la divulgacién y aplicacion (Funcion Publica,
s.f.).

- Compartir, el conocimiento es compartido a través de diferentes espacios de
divulgacion (Funcién Publica, s.f.).

- Aplicar, es la aplicacion dentro de la organizacion del conocimiento
gestionado, ademas es el punto de conexion entre los dos ciclos (Funcién
Publica, s.f.).
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Segundo ciclo, contempla la evaluacion, mejora, difusion y aprendizaje del

conocimiento generado y/o gestionado en el primer ciclo:

- Evaluar, consiste en analizar el conocimiento que es producido en el ciclo uno
en compania de los diferentes interesados de acuerdo con sus necesidades
(Funcion Publica, s.f.).

- Mejorar, se identifican y se aplican los ajustes requeridos al conocimiento
generado en el primer ciclo, para que este se adapte a las necesidades de los
diferentes interesados (Funcion Publica, s.f.).

- Difundir, el conocimiento es transmitido a los diferentes interesados para su
uso (Funcién Publica, s.f.).

- Aprender, se concluye el flujo de aprendizaje y se retorna al nodo uno para

iniciar el ciclo de mejoramiento del conocimiento (Funcién Publica, s.f.).

El doble ciclo de gestion del conocimiento opera en varios escenarios, los cuales se

encuentran representados en cuatro ejes fundamentales:

Generacién y produccién, consiste en realizar actividades y encaminar la
creacion y mejora del conocimiento, teniendo en cuenta los elementos de

ideacion, investigacion, innovacion y experimentacion (Funcién Pablica, s.f.).

Herramientas de uso y apropiacion, consiste en identificar las herramientas y
medios de difusiobn tecnoldgicos disponibles para guardar y sistematizar
informacion que posteriormente sera accedida por parte de los diferentes

interesados (Funcion Publica, s.f.).

Analitica institucional, consiste en identificar las herramientas y estrategias de
visualizaciéon y la forma como las entidades analizan sus datos para apoyar la

toma de decisiones (Funcién Publica, s.f.).

Cultura del compartir y difundir, consiste en establecer la estrategia de
comunicacion, con el fin de apoyar el proceso de ensefianza y aprendizaje y a su

vez fortalecer la gestién del conocimiento (Funcion Publica, s.f.).



4.3.9. Modelo de Gestién Fuerza Aérea Colombiana

El Modelo de Gestion de la Fuerza Aérea Colombiana esta disefiado con el objetivo de
guiar y garantizar el cumplimiento de lineamientos nacionales e internacionales que se
enfocan en la excelencia institucional, facilitando y fortaleciendo la gestion a través del
talento humano, motivando el desarrollo de la cultura institucional, la participacién
ciudadana, entre otros (Fuerza Aérea Colombiana, s.f.). Este modelo esta conformado
por nueve componentes: liderazgo y unidad de mando, gestién del conocimiento y la
doctrina, gestion de la informacion y las comunicaciones, gestion del talento humano,
gestion de la estrategia, gestién de procesos, innovacién, gestion de recursos y gestion
del riesgo. El propoésito del componente gestion del conocimiento y la doctrina es crear,
modificar, divulgar, usar y evaluar el conocimiento para facilitar el proceso de toma de

decisiones en la Institucion (Fuerza Aérea Colombiana, s.f.).

Figura 10. Modelo de Gestion Fuerza Aérea Colombiana

Gestion del Riesgo

I Gestion de Recursos

Gestion de |a Estrategia
Gestion Procesos - Innovacion

/ Liderazgo y Unidad de Mando - Gestion del Conocimientoy Doctrina
Gestian de la Informacién y las Comunicaciones - Gestién del Talento Humano

Marco legal = Mision - Vision
Resultados - Partes Interesadas

Fuente. Elaboracion a partir de Fuerza Aérea Colombiana (s.f.).

4.3.10. Sistema de Gestion Integral de la Policia Nacional

El Sistema de Gestion Integral de la Policia Nacional determina las pautas de gestion de
los componentes que lo conforman, con el objetivo de que el personal de la Institucion
conozca su rol y responsabilidades dentro del mismo (Policia Nacional de Colombia,
2019). La Policia Nacional dentro del Sistema plantea los siguientes elementos:

lineamientos institucionales para la gestion, sistemas normalizados de gestion,
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componente estrategia y gestién estratégica, componente de gestién y estructura de
procesos, componente talento humano y gestion de la cultura institucional y creacién de
valor. Dentro del elemento lineamientos institucionales para la gestion la Policia Nacional
propone como fundamento de la excelencia la gestion del conocimiento, con el objetivo
de mitigar los riesgos asociados con la pérdida del conocimiento, su identificacion,
evaluacion y priorizacion acorde a las necesidades de la Institucion. Ademas la Policia
Nacional resalta: “...que no existe una solucién unica de gestion del conocimiento que se
adapte a todas las organizaciones, su implementacién debe realizarse de forma gradual,
alimentando los ciclos de aprendizaje y con espacios de retroalimentacion.” (Policia
Nacional de Colombia, 2019, pag. 23)., por lo tanto se considera que lo mas importante
no es adaptarse a un modelo existente, sino realizar gestién de conocimiento en las
organizaciones y tomar como insumo los componentes que mejor se adapten a las

necesidades de estas.

Figura 11. Sistema de Gestion Integral de la Policia Nacional

Lineamientos
institucionales

Estrategia y “ Gestidn y
Gestion Estructura de
Estratégica Creacién procesos

L

Talento humano y
gestion de la cultura

Sistemas
normalizados
de gestion

Fuente. Elaboracion a partir de Policia Nacional de Colombia (2019)



De acuerdo con lo anterior la Policia Nacional plantea las siguientes actividades para

realizar gestion del conocimiento al interior de la Institucion:

4.4.

Adquirir, identificar el conocimiento de mayor valor para la Institucion y los
diferentes interesados (Policia Nacional de Colombia, 2019).

Aplicar, utilizar el conocimiento de acuerdo con las necesidades de cada

interesado (Policia Nacional de Colombia, 2019).

Retener, mantener el conocimiento en la Institucién a pesar de la rotacién de

personal (Policia Nacional de Colombia, 2019).

Transmitir y transformar conocimiento, transferir y modificar el conocimiento

existente (Policia Nacional de Colombia, 2019).

Manejar documentos e informacion, controlar el contenido de los documentos
emitidos, implementar flujos de aprobacién y el acceso de estos (Policia Nacional
de Colombia, 2019).

Usar tecnologia e infraestructura, herramientas tecnolégicas que apoyan la

aplicacion del conocimiento (Policia Nacional de Colombia, 2019).

Favorecer la cultura de la gestion del conocimiento, adaptar la cultura
organizacional para propiciar la gestion del conocimiento (Policia Nacional de
Colombia, 2019).

Curvas de aprendizaje y rotacion de personal

La alta rotacion de personal genera baja productividad en el desarrollo de los procesos,

ya que inicialmente todo empleado nuevo requiere de capacitacion, empalme y

familiarizacién no sélo con su proceso sino de la sinergia de éste con el resto de la

organizaciéon. La alta rotacion puede desencadenar falta de compromiso en los

empleados, ya que no visualizan por parte del empleador unas claras intenciones de

generar un contrato a término indefinido (Benavides Montafio, 2015).
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Un alto nivel de rotacion en el personal también puede ocasionar baja calidad en el
proceso de servicio al cliente, afectando la imagen de la organizacion frente a sus
consumidores, lo cual genera pérdida de conocimiento y con ello se disminuye la
posibilidad de generar innovacién, poniendo en peligro utilidades futuras e inclusive la
existencia de la organizacion. Dada la dindmica de los mercados, las organizaciones no
pueden darse el lujo de quedarse atras de sus competidores, por lo que bajar el alto nivel
de rotacion de personal de una empresa puede significar la optimizacion del desarrollo de
procesos, reducciébn en costos de produccion y mayor fidelizacion de los clientes
(Mendoza, 2003).

En cada ocasion que surge rotacion de personal en una organizacion se presenta el
evento de las curvas de aprendizaje, que se define como el tiempo y la cantidad de
procedimientos que una persona necesita para realizar las actividades de un
determinado proceso, con un resultado razonable (Latiff, 2005), “El concepto de “curva
de aprendizaje” fue introducido originalmente en la fabricacién de aviones en 1936, por
TP Wright, quien describié una teoria basica para evaluar la produccion repetitiva en
ensamblajes de aeronaves.” (Latiff, 2005, pag. 15), sin embargo el concepto se ha venido
expandiendo a diversos campos como lo es el talento humano, donde el aprendizaje se
encuentra en la experiencia acumulada a través de la ejecucidon repetitiva de las

actividades.

Durante el proceso curvas de aprendizaje al empleado nuevo en una organizacion se
le asignan herramientas y un guia que realiza la induccién al cargo, le indica sus
funciones y la dinamica de las actividades a realizar en la organizacion. La duracion de
esta curva puede variar dependiendo de la complejidad del cargo asignado, pero también
de las habilidades del nuevo empleado, todo esto puede retrasar el desarrollo de los
procesos y afectar su dinamica, llegando inclusive a disminuir la productividad, por este
motivo es tan importante reducir los tiempos invertidos en las curvas de aprendizaje, ya
gue se requiere que los empleados nuevos alcancen o se aproximen a los niveles de
productividad de los empleados antiguos de la organizacion en el menor tiempo posible,
para asi dar continuidad a la ejecucion de los procesos sin generar mayores
traumatismos (Avendafio Montafia, Bello Bonell, Calderon Rojas, Escobar Bustos, &
Rativa Méndez, 2019).



Por su parte, en el Ejército Nacional de Colombia la rotacion de personal esta
enmarcada en una situacion especial, y es que a pesar de que los militares (entiéndase
oficiales, suboficiales y soldados profesionales) no tienen contratos a término definido
dadas las caracteristicas de régimen especial de la Institucion, si se presenta una alta
rotacion de personal por la politica interna de traslados que esta maneja, esto no quiere
decir que el personal constantemente ingrese y salga de la misma, sino que sigue siendo
personal activo que es trasladado a diferentes unidades militares en una frecuencia

promedio de dos (2) afos.

4.5. Latransferencia del conocimiento

La transferencia del conocimiento consiste en difundir el entendimiento, habilidades y las
experiencias con el fin de facilitar su uso. Sin embargo para que esta sea exitosa la

1

organizacién debe poner de su parte, “...la empresa debe apoyar a los individuos,
proporcionandoles un contexto adecuado” (Cerraga Navarro & Martinez Martinez, 2017,
pag. 47), para recibir el conocimiento y comprenderlo de manera rapida y apropiada, ya
gue en algunas organizaciones cuando se interrogan a los colaboradores, estos no
conocen el plan de accion, los objetivos estratégicos, mision, vision, valores, en general
poco o nada acerca del contexto de la organizacion, lo que dificulta en gran medida el

proceso de gestién de conocimiento.

Lo anterior ocurre debido a la “Ausencia o debilidad de espacios para compartir y
difundir conocimientos” (Funcién Publica, s.f), por ello la organizacién debe implementar
estrategias para la eficiente transferencia de conocimiento (Valhondo, 2002)
garantizando ambientes de aprendizaje formales, informales y a la vez participativos
donde el personal pueda ser autbnomo y expresarse libremente, puesto que este
comportamiento afianza valores como el coraje, la empatia y la confianza, permitiendo
“...que los miembros de la organizacion asuman responsabilidades, experimenten vy
aprendan a esforzarse continuamente, creando experiencias y modelos mentales”
(Cerraga Navarro & Martinez Martinez, 2017, pag. 173), dichos espacios pueden ser:
capacitaciones, cursos, seminarios, eventos institucionales, talleres, cafés, lluvia de
ideas, entre otros, los cuales faciliten la difusion y creacion de nuevo conocimiento
(Funcién Publica, s.f)., adicionalmente se debe centralizar la informacién en un solo

lugar, con el fin de organizarla, estructurarla de manera adecuada, evitar el uso de
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informacion desactualizada u obsoleta y permitir su facil acceso, asi mismo alinear todos
los procesos de la organizacién para que esta sea la Unica fuente de conocimiento y

pueda ser consultada y alimentada en cualquier momento.

Por otra parte, se deben realizar actividades para modificar la forma de pensar y
comportarse de los empleados (Valhondo, 2002), ya que ellos estan acostumbrados a
una cultura organizacional sin gestion de conocimiento y este nuevo concepto puede no
ser bien recibido por el personal y generar resistencia al cambio, logrando asi el fracaso
no solo de la transferencia de conocimiento, sino en general del proceso de
implementacion del modelo de gestién del conocimiento. Por consiguiente es adecuado
que la organizacién implemente estrategias que contribuyan a “impulsar en los
empleados una motivacion por alcanzar sus metas personales que, por lo general, estan
alineadas con las metas de la organizacién.”. (Villar Vargas, Aprendizaje organizativo,
2016, pag. 114), por tanto el personal empezara a realizar cambios de manera autbnoma
en pro de sus objetivos personales y al mismo tiempo aportando al mejoramiento de los
procesos dentro de la empresa.

Una organizacion que gestiona adecuadamente su conocimiento “...es capaz de
adaptarse rapidamente a un entorno y, al mismo tiempo, tiene la aptitud de mantener su
direccion y su identidad.” (Villar Vargas, Estilos de liderar para el aprendizaje
organizativo, 2016, pag. 159), ya que tiene el control de si misma, conoce sus fortalezas
y debilidades y logra buscar rapidamente estrategias para mejorar su situacion actual,
ademas se enriquece de caracteristicas importantes y relevantes como lo es la
creatividad e innovacién que le permiten reinventarse y encontrar alternativas de
mejoramiento continuo para mantener su sostenibilidad en el tiempo, sin dejar a un lado
gue el éxito principal para que la organizacion sea inteligente es gracias a la eficiente
transferencia de conocimiento “...donde la gente expande continuamente su aptitud para
crear los resultados que desea, donde se cultivan nuevos y expansivos patrones de
pensamiento, donde la aspiracion colectiva queda en libertad, y donde la gente
continuamente aprende a aprender en conjunto” (Villar Vargas, Estilos de liderar para el

aprendizaje organizativo, 2016, pag. 160).



5.Marco institucional

El Ejército Nacional de Colombia es la Fuerza Militar terrestre que opera en el territorio
colombiano, consolidada formalmente el 7 de agosto de 1819, cuenta con presencia en
todo el territorio nacional con unidades militares desplegadas a lo largo y ancho de la

geografia colombiana (Ejercito Nacional de Colombia, 2016).
Mision

“El Ejército Nacional conduce operaciones militares orientadas a defender la soberania,
la independencia y la integridad territorial y proteger a la poblacién civil y los recursos
privados y estatales para contribuir a generar un ambiente de paz, seguridad y desarrollo,

que garantice el orden constitucional de la nacion.” (Ejército Nacional de Colombia, 2019)
Vision

“En el ano 2030, el Ejército Nacional continuara siendo la fuerza de accion decisiva de la
Nacién, con capacidad de conducir operaciones auténomas, conjuntas, coordinadas y

combinadas, en forma simultdnea en dos teatros de operaciones, uno externo y/o uno

interno.” (Ejército Nacional de Colombia, 2019).

Objetivos Estratégicos

e Contribuir a la defensa de la soberania, la independencia, la integridad del
territorio nacional y del orden Constitucional.

e Apoyar la accién unificada del Estado y el control institucional del territorio.

e Potencializar la funcién de inteligencia.

e Contribuir a la desarticulacion de las amenazas que enfrenta la Nacion.

e Apoyar la proteccion de los recursos naturales como activos estratégicos de la
Nacion y la gestion de riesgos de desastres en contribucion al Sistema Nacional
de Gestién del Riesgo de Desastres - SNGRD.

e Optimizar el sostenimiento de las operaciones militares.

e Afianzar la cooperacion internacional y diplomacia militar.

e Soportar las operaciones con doctrina pertinente.

¢ Fomentar la investigacion, desarrollo tecnoldgico e innovacion.
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e Fortalecer la planeacion, gestion, control y desempenio institucional.
e Mejorar la gestion del talento humano.
e Mantener el respeto por la Constitucion Politica, la Ley, los DD. HH y el DIH.

e Fortalecer la integridad y transparencia institucional. (Ejército Nacional, 2019)

Figura 12. Principios del Ejército Nacional de Colombia.

*Respeto por los DD.HH y ‘. .
catamiento del DIH. sEtica en todas las actuaciones.
sRespeto por la constituciony la .
= *Compromiso.

eHonor militar. *Fe en la causa.

w eDisciplina ] *Persistencia en el empeno. ]

Fuente. Elaboracion a partir de Ejercito Nacional de Colombia (2019).

Figura 13. Valores del Ejército Nacional de Colombia.

* Respeto ] ¢ Constancia |

e Honestidad ] * Solidaridad i
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* Valor e Transparencia \
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Fuente. Elaboracion a partir de Ejercito Nacional de Colombia (2019).



Figura 14. Cddigo de honor del soldado.

1. Profesarlealtady fidelidad a Colombiaya mi
Ejército.

2. El honor serd mi primeravirtud militar.

3. Soldado leal con espiritu de servicio.

4. Justo en mis decisionesy prudente en el uso
dela fuerza.

5. Trabajador constante en misdeberesy
asuntos

Fuente. Elaboracion a partir de CEDE 7 (s.f.).

Figura 15. Decalogo de la disciplina

1. Seré un lider, ejemplo para miInstitucién,

familiay lasociedad.

6. Guardaré silencioy reserva sobre asuntos dei
servicio.

7. Combatiré convalor, corajey animo sereno.

b =
8. No abandonaré a mis compafieros en accion
deguerra.

- - .

9. Magnanimo en la victoriay orgullosoenla
derrota honrosa.

10. Seré moderado, generosoy compasivo con
el enemigo.

6. Portaré correctamente miuniformecon
orgulloyrespeto.

2. Obedeceréy acataré las normasy leyes que
rigena un soldado.

3. Actuaré siempre correctamente.

4. Cumpliré las 6rdenes de mis superiores
siempre que sean legitimas.

5. Cumpliré las obligacionesy deberes que me
corresponden.

Fuente. Elaboracion a partir de CEDE 7 (s.f.).

7. Daré un trato correcto a la poblacion civil,

enemigo rendidoy comparieros.

e —

8. Seré ejemplo de conducta paralos demas.

9. Obraré siempre con transparenciay rectitud..

10. Lo anterior porque soy un soldado, principal
defensorde lademocracia.
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5.1. Estructura organizacional

El Ejército Nacional de Colombia esta integrado por el Comandante, el Segundo
Comandante, las Jefaturas de Estado Mayor, Escuelas de formacién y capacitacion y
Unidades Militares en general, esto acorde a su Ultima restructuracion descrita en la
Disposicion N° 004 de 2016 (Ejército Nacional de Colombia, 2016).

La Institucion posee un tipo de organizacion piramidal dada su naturaleza:

Figura 16. Estructura organizacional del Departamento de Comunicaciones CEDES6.
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Fuente. Elaboracién a partir de Ejercito Nacional de Colombia (2019).

Entre las unidades principales se tiene:
e Comando del Ejército Nacional
e Segundo Comandante del Ejército Nacional
o Jefatura de Estado Mayor de Planeacion y Politicas
e Jefatura de Estado Mayor Generador de Fuerza
o Jefatura de Estado Mayor de Operaciones
e Unidades Militares

e Escuelas de Formacion



e Escuelas de Capacitacion

e Escuelas de Entrenamiento

5.2. Identificacion del sector

El Ejército Nacional de Colombia se enmarca en el Sector Defensa, dado que es el
responsable de garantizar la soberania nacional y la proteccién de la poblacion civil
colombiana (Constitucion Politica de Colombia, 1991), cooperando al desarrollo
econdmico y social del pais.

Dada la naturaleza de la Institucion, ésta no cuenta con competidores directos sino
instituciones complementarias como son la Armada Nacional (ARC) y Fuerza Aérea
Colombiana (FAC), la primera se encuentra en el dominio maritimo y la segunda en el
dominio aéreo, mientras que el dominio del Ejército Nacional se centra en el terrestre,
donde predomina en la mayor parte del territorio colombiano. Ninguna otra institucion en
el pais ofrece el servicio que presta la Institucién, sin embargo, esta trabaja de forma
articulada con ARC y FAC bajo el mando del Comando General de las Fuerzas Militares
y el Ministerio de Defensa Nacional, para adelantar operaciones que permitan garantizar
la seguridad y la soberania de la Nacion.

Para garantizar el desarrollo de dichas operaciones, el Gobierno Nacional a través del
Ministerio de Defensa asigna el presupuesto para el sector defensa y este a su vez
realiza seguimiento de su ejecucion para apoyar el cumplimiento de la misién. En el afio
2018 el presupuesto asignado para las Fuerzas Militares de Colombia correspondia al
3.173% del PIB de acuerdo con la cifra brindada por el Banco Mundial. (Grupo Banco
Mundial, 2019).
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Figura 17. Gasto Militar 2010 a 2018.
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Fuente. Elaboracion a partir de Grupo Banco Mundial (2019).

De acuerdo con la figura anterior se puede analizar que entre los afios 2010 y 2018 los
gastos en inversion militar han sido variables. Entre el afio 2010 y 2011 tuvo una
disminucion significativa cuando se presenté el cambio de gobierno Uribe-Santos, entre
el 2014 y 2016 se presentd una disminucioén leve dado el proceso de didlogo de paz entre
el Gobierno Nacional y las Fuerzas Armadas Revolucionarias de Colombia (FARC). En el
afo 2017 se present6 un alto incremento debido a las medidas que se debieron adoptar
después de la firma del acuerdo de paz, como fue la implementacion de zonas veredales
transitorias de normalizacién, contencion de grupos residuales, bandas criminales y
Ejército de Liberacion Nacional (ELN) (Sanchez Reyes, Presupuesto Ejercito Nacional de
Colombia, 2020).

El Ejército Nacional de Colombia con la finalidad de aprovechar al maximo los
recursos asignados por el Gobierno Nacional destin6 una cantidad de su presupuesto
para el desarrollo de proyectos de inversion que le permiten fortalecer sus capacidades

para hacer frente a las amenazas actuales que enfrenta el pais, de la siguiente manera:



Tabla 1. Proyectos de inversion 2019.

Afo 2019
Concepto Rubro Ap_ro_pl_ac*lon
inicial
Des_arrollo del sostenimiento de la aviacion del Ejército 43.805.985.139
Nacional
Fortalecimiento del material y equipo para las tropas de
primera linea de combate del Ejército Nacional 50.184.572.167
Adq,wsmlon .de sistemas d_g armas prmmpal_es para 16.386.200.000
vehiculos blindados del Ejército a nivel nacional
Desfarrollo del sostenimiento de la aviacion del Ejército 4.889 729.147
Nacional
Fortale_C|m|ento dg}la_mfraes_tructura estratégica 44.363.082.865
operacional del Ejército Nacional
FortfaleC|m|ento de los medios cibernéticos del Ejército 2 549 798.930
Nacional
F(_J,rta_IeC|m|e_nto de los sistemas de mando y control del 12.796.516.489
L Ejército Nacional
Inversion

Fortalecimiento del equipo de ingenieros militares del
Ejército Nacional

7.036.960.073

Fortalecimiento del sistema de defensa estratégico del
Ejército Nacional

37.608.598.468

Fortalecimiento infraestructura de soporte del Ejército
Nacional

19.484.107.697

Implementacion sistema integrado de informacion de
inteligencia del Ejército Nacional

3.986.934.740

Fortalecimiento de la infraestructura estratégica
operacional del Ejército Nacional

14.238.927.864

Fortalecimiento infraestructura de soporte del Ejército
Nacional

1.482.136.421

Fortalecimiento de las tecnologias de la informacion y las

comunicaciones del Ejército Nacional

2.285.714.285

Sub total Inversién

261.099.264.285

Fuente. Elaboracion a partir de Ejercito Nacional de Colombia (2019).

* Cifras en miles de millones de pesos.
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Tabla 2. Proyectos de inversion 2020.

Ano 2020

Apropiacién

Concepto Rubro inicial*

Desarrollo del sostenimiento de la aviacion del Ejército

; 70.000.000.000
Nacional

Fortalecimiento de la infraestructura estratégica operacional

del Ejército Nacional 28.270.391.272

Fortalecimiento de los medios cibernéticos del Ejército

; 2.803.453.616
Nacional

Fortalecimiento de los sistemas de mando y control del

Ejército Nacional 12.534.256.675

Fortalecimiento del equipo de ingenieros militares del

Ejército Nacional 5.801.619.864

Fortalecimiento del material y equipo para las tropas de

primera linea de combate del Ejército Nacional 88.065.799.272

Fortalecimiento del sistema de defensa estratégico del

Ejército Nacional 42.162.374.915

Inversién — : P
Fortalecimiento infraestructura de soporte del Ejército

: 24.928.737.708
Nacional

Implementacién sistema integrado de informacion de

inteligencia del Ejército Nacional 4.606.956.674

Fortalecimiento de los grupos antiexplosivos del Ejército

: 14.098.643.394
Nacional

Fortalecimiento infraestructura de soporte del Ejército

: 3.820.000.000
Nacional

Fortalecimiento de las tecnologias de la informacion y las

comunicaciones del Ejército Nacional 5.945.405.139

Fortalecimiento de la doctrina y capacitacion militar del

Ejército Nacional 360.000.000

Fortalecimiento de las unidades de atencion y prevencion de

desastres del Ejército Nacional 1.451.361.471

Total 304.849.000.000

Fuente. Elaboracion a partir de Ejercito Nacional de Colombia (2020).
* Cifras en miles de millones de pesos.

En el afio 2020 de la apropiaciéon vigente de $8.540.027.149.934 el Ejército Nacional
gasté $8.513.434.152.564 en compromisos, $8.064.883.636.275 en obligaciones y de



todo el presupuesto asignado ejecutd el 94,44 % en pagos. (Portal de transparencia
econdmica, 2020).

6.Disefio metodologico

El disefio metodolégico se realiza en el Departamento de Comunicaciones CEDE6 a
través de recoleccion de datos compuesta por un analisis externo elaborado con la
herramienta PESTEL y un andlisis interno a través de la aplicacion de una encuesta en
escala de Likert al personal de la unidad militar, con base en lo anterior se realiza un
diagnéstico organizacional acerca del estado actual de la gestién del conocimiento en el

Departamento de Comunicaciones, puntualmente en las Direcciones que lo conforman:

e Direccion de Prospectiva e Innovacion C5
e Direccién de Planeacion y Politicas C5

e Direcciéon de Proyectos C5

6.1. Recolecciéon de datos

La recoleccién de datos se realiza en el CEDE6 del Ejército Nacional de Colombia, el

cual se encuentra compuesto por el analisis interno y externo de la unidad.

Analisis externo

El analisis externo se realiza a través de la herramienta PESTEL, la cual consiste en el
estudio del marco Politico, Econémico, Social, Tecnolégico, Ecoldgico y Legal del actual
entorno externo de la organizacioén, reflejando las situaciones macro ambientales que la

rigen para el logro de sus objetivos (Yiksel, 2012).

Permite explorar y pronosticar el entorno con el objetivo de descubrir tendencias e
identificar eventos que logren predecir cambios dentro de la organizacién causados por
factores externos, determinando los impactos que estos generan desde los diferentes
marcos del entorno, permitiendo estar un paso adelante de su competencia (Martinez
Pedros & Milla Gutiérrez, 2012).
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Analisis interno

El modelo de diagnoéstico a utilizar es la aplicacion de una encuesta en escala de Likert
ya que permite realizar un andlisis cuantitativo de la situacion actual que posee el
Departamento de Comunicaciones con respecto a la transferencia del conocimiento dada

la alta rotacion de personal que se presenta por politicas internas de la Institucion.

El CEDE6 estd conformado por cuarenta y tres (43) personas en su totalidad
distribuidas asi: oficiales dieciséis (16), suboficiales veintidés (22), soldados
profesionales uno (1) y civiles cuatro (4). El personal por encuestar cuenta con minimo un
(1) afio de experiencia en la Institucion y dentro del Departamento, y minimo seis meses
de experiencia en el desempefio del cargo y funciones asignados, conocimiento del flujo
normal del proceso que maneja, deben tener claridad en los objetivos y metas a alcanzar

por el Departamento, su alcance y capacidades dentro de la institucion.

La seleccién de la muestra se calcula acorde a los parametros establecidos por
(SurveyMonkey, 2020) de la siguiente manera:

z%+p(1-p)
82
Zz*p(l_p) )
e2N

Tamafio de la muestra =
1+(

Donde:

z: Desviacion estandar (2.58)

e: Margen de error (5%)

N: Tamafo de la poblacion (43)



Figura 18. Célculo del tamafio de la muestra.

Nivel de confianza
(%): 99

Tamano de la
poblacién: 43

Calculo del
tamano de la
muestra

Tamario de la
muestra: 43

Margen de error
(%): 5

Fuente. Elaboracion propia.

La ficha técnica de la encuesta para aplicar al personal que conforma el Departamento es

la siguiente:

Tabla 3. Ficha técnica de la encuesta.

Ficha técnica de la encuesta

Caracteristica Descripcion

Realizar el andlisis situacional del proceso de gestién del
conocimiento en el Departamento de Comunicaciones CEDES, con
el fin de conocer su estado actual e identificar posibles
oportunidades de mejora.

Objetivo de la encuesta

Ciudad de aplicacion Bogota D.C., Colombia.

43 personas organicas del Departamento de Comunicaciones

Universo CEDES6.

Tamano de la muestra

43 personas entre oficiales, suboficiales y personal civil

Técnica de recoleccion

Cuestionario electrénico

Periodo de recoleccion
de datos

Segundo semestre del afio 2020.

Disefio y realizacion

Elizabeth Hernandez Prieto y Yakeline Sanchez Reyes, estudiantes
de maestria en gerencia de sistemas de informacion y proyectos
tecnoldgicos de la Universidad EAN.

Margen de error

5%

Nivel de confianza

99%

Fuente. Elaboracion a partir de Moreno Monsalve (2020).
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7.Diagnostico organizacional

El Ejército Nacional de Colombia es una Instituciéon puablica de caracter militar
perteneciente al Sector Defensa, que se desempefia principalmente en el marco del
conflicto armado, ya que su funcionamiento es particular y se enfoca en proteger y servir,

brindando seguridad a la Nacion y a la poblacion civil.

Por lo tanto, para realizar el diagnostico organizacional se realiza un andlisis externo,
interno e integral. Para realizar el analisis externo se utiliza la herramienta PESTEL, en
primer lugar, se analiz6 el marco gubernamental y normativo que rige a la organizacién
desde un nivel externo, en segundo lugar, se estudiaron las actividades ejecutadas por
grupos al margen de la ley que generan afectaciones negativas en la poblacién civil y el
medio ambiente y en tercer lugar se examinaron las posibles afectaciones que puede

sufrir la Instituciéon en el dominio del ciberespacio.

Para el analisis interno se disefia la encuesta en escala de Likert compuesta por
veintidos (22) preguntas estructuradas de la siguiente manera: caracterizacion, referentes
estratégicos, clima organizacional y gestion de conocimiento. La cual es aplicada al

personal que conforma el Departamento de Comunicaciones.

Por ultimo, se realiza el andlisis integral de resultados donde se toma como insumo el
andlisis interno y externo para identificar la situacion actual, fortalezas y oportunidades de

mejora para el Departamento.

7.1. Analisis externo

De acuerdo con lo anterior, a continuacion, se presenta el andlisis PESTEL aplicado a la
Institucion y se muestra la perspectiva desde los diferentes factores: politico, econdmico,

social, tecnoldgico, ecologico y legal.

Factor politico

Los elementos politicos a nivel nacional que impactan a la Institucion se describen en la

siguiente tabla:



Tabla 4. Factor Politico.

Factor Descripcién del factor Detalle Impacto
. : Cambio de dirigente y politicas de
Cambio de presidente gobierno ALTO
Cambio de comandantes | Cambio de méximos comandantes ALTO
Politico | Acuerdos de paz Firma ~de acuerdos con  grupos ALTO
armados
Conflicto interno Enfrentam|entos con - gnupos | AL to
armados ilegales a nivel nacional
Conflicto externo Enfrentamientos con otros paises ALTO

Fuente. Elaboracion propia.

Se identifican cinco elementos que componen el factor politico:

Cambio de presidente, este elemento impacta notablemente a la Institucion
dado que el presidente de la Republica es el Comandante en Jefe de las Fuerzas
Militares y dicta las politicas y normas generales que rigen el actuar de la
Institucion, tiene gran influencia en la toma de decisiones a la hora de seleccionar

los Comandantes de Fuerza y el Estado Mayor del Ejército Nacional.

Cambio de comandantes, cambio de comandantes del Estado Mayor del
Ejército, el cual trae consigo cambios de politicas internas generando
modificaciones en los procedimientos y lineamientos, los cuales impactan
directamente la estabilidad de los procesos, el ambiente laboral y pueden
desencadenar costos adicionales sobre productos y/o servicios en desarrollo o

desarrollados.

Acuerdos de paz, este acuerdo generé una reestructuracion organizacional de la
Fuerza, ya que la llevo a encaminar gran parte de sus esfuerzos en la creacion y
proteccion de zonas veredales, personal de excombatientes que se acogieron al
acuerdo, erradicacion de cultivos ilicitos y esquemas de seguridad para garantizar

la entrega de armas.

Conflicto interno, los esfuerzos operacionales de la Fuerza terrestre se
encaminan en combatir grupos armados ilegales al interior del territorio nacional
para mantener el orden publico y garantizar la protecciéon de la poblacion civil y

los recursos naturales.
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e Conflicto externo, alistamiento de la Fuerza frente a la existencia de la

posibilidad de entrar en conflicto con un pais extranjero.

Factor econdmico

Los elementos econdémicos a nivel nacional que impactan a la Institucion se describen en

la siguiente tabla:

Tabla 5. Factor Econémico.

Factor Descripcién del factor Detalle Impacto

Disminucién  del  presupuesto
asignado para adquisiciones y | MEDIO
mantenimientos.

Reduccién de
presupuesto asignado

Econémico El incremento del costo del dolar

Volatilidad de la TRM afecta  los  procesos  de | \,on
contratacion con negociaciones en

moneda extranjera.

Fuente. Elaboracion propia.

Se han identificado dos elementos que componen el factor econémico:

e Reduccidon de presupuesto asignado, disminucién de los dineros asignados
para adquisiciones de armamento, municiones, uniformes y mantenimientos de la

infraestructura fisica y tecnoldgica.

e Volatilidad de la TRM, el incremento del costo del délar afecta la adquisicion de
material que no es producido en el pais, impactando de forma negativa la

ejecucion y alcance de los proyectos de inversion.

Factor social

Los elementos sociales a nivel nacional que impactan a la Institucién se describen en la

siguiente tabla:

Tabla 6. Factor Social.

Factor Descripcion del factor Detalle Impacto
Social Campangs dg} Dlsmlnuc_:lon de las tasas’ de MEDIO
desmovilizacion de reclutamiento forzoso en el pais.




Factor

Descripcion del factor

Detalle

Impacto

grupos armados ilegales

Percepcion de los medios
de comunicacion

Buena imagen Institucional,
preferencia y confianza de los
colombianos.

ALTO

Campos minados

Operaciones para librar de minas
antipersonas la zona rural del pais.

ALTO

Jornadas de salud

Brindar acceso a  servicios
médicos a la poblacion civil
vulnerable ubicada en sitios
remotos de la geografia
colombiana.

ALTO

Jornadas de bienestar

El circo del Ejército Nacional se
moviliza a zonas geograficas
caracterizadas por  sufrir el
conflicto armado, llevando
diversibn a niflos y adultos.
También incluye desfiles militares
y acompafiamiento en actividades
religiosas.

BAJO

Construccién de obras

Construccion de vias y puentes
para facilitar la movilidad de la
poblacion en territorios de dificil
acceso.

ALTO

Fuente. Elaboracion propia.

Se han identificado seis elementos que componen el factor social:

e Campafias de desmovilizacién de grupos armados ilegales, son actividades

enmarcadas en la labor de accion integral del Ejército Nacional con el fin de

promover la desarticulacion de grupos armados ilegales.

e Percepcién de los medios de comunicacion, la imagen Institucional que posee

la poblacion civil, otras instituciones y diferentes medios de comunicacion del

actuar de la Fuerza y de todos sus miembros en general.

e Campos minados, encaminar recursos econdémicos y humanos para garantizar el

desminado humanitario en las zonas rurales mas vulnerables del pais.

e Jornadas de salud, ejecucion de jornadas de salud en poblaciones alejadas y

vulnerables en las cuales se ofrecen servicios de medicina general, odontologia,
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planificacion familiar y servicios adicionales para la salud de la mujer de forma

gratuita con profesionales de la salud adscritos a la Fuerza.

e Jornadas de bienestar, ejecucion de jornadas de bienestar que favorecen a la
poblacién civil en diferentes actividades de ocio y entretenimiento de forma
gratuita en diferentes regiones del pais.

e Construccion de obras, construccibn de vias y puentes que permiten la
conexion entre diferentes regiones facilitando la movilidad de la poblacién y el

transporte de alimentos, mercancias y movimiento de tropa.

Factor tecnolégico

Los riesgos tecnoldgicos que impactan a la Institucion se describen en la siguiente tabla:

Tabla 7. Factor Tecnoldgico.

Factor Descripcién del factor Detalle Impacto

Pérdida de informacion neurélgica ALTO

Robo de informacién
para el desarrollo de los procesos.

Ataques cibernéticos
gue afecten el normal
funcionamiento de la
infraestructura critica.

Alteracion del correcto
funcionamiento de las diferentes | ALTO
plataformas tecnol6gicas.

Migracion de servicios informéticos

Tecnoldgico de la Institucion a la nube, acorde a

Cloud computing el nivel de clasificacion de la MEDIO
informacion.
Aplicacion de esta rama de la

Inteligencia artificial informéatica a las plataformas de | ALTO
ciberdefensa

Desarrollo de software Autonomia para el desarrollo de ALTO

software en la Fuerza.

Fuente. Elaboracion propia.
Se han identificado cinco elementos que componen el factor Tecnolégico:
e Robo de informacion, pérdida y/o filtracién de informacion relacionada con los

diferentes procesos que desarrolla la Institucién impactando la confidencialidad,

disponibilidad e integridad de esta.




Ataques cibernéticos que afecten el normal funcionamiento de la
infraestructura critica, afectacion de los sistemas de informacion y plataformas
de ciberdefensa, impactando la confidencialidad, disponibilidad e integridad de la

informacion.

Cloud computing, migracién de parte de los sistemas de informacién, data y/o
servicios de la Institucion a la nube, acorde a el nivel de clasificacion de la

informacion.

Inteligencia artificial, aplicacion de esta rama de la informatica a las plataformas
de ciberdefensa disponibles con el fin de reducir posibles brechas de seguridad

existentes en el monitoreo de trafico de red.

Desarrollo de software, autonomia para el desarrollo de sistemas de informacién
y diferentes herramientas hechas a la medida por parte de personal que

pertenece a la Institucion.

Factor ecoldgico

Los elementos ecolbégicos que impactan a la Institucion se describen en la siguiente

Tabla 8. Factor Ecoldgico.

Factor Descripcion del factor Detalle Impacto
Minerfa ilegal Desplegar _ oger_atlvos para | \iepio
combatir la mineria ilegal.
Tala ilegal de arboles Desplegar operativos Para | viebio
combatir la tala ilegal.
Baja de material de Destrucciéon responsable de
computacion y material  tecnoldégico para el| BAJO
comunicaciones proceso de baja de bienes.
Ecoldgico Control y vigilancia constante para

Incautacion de madera

. combatir el trafico de madera| MEDIO
ilegal

ilegal.

Desarrollo de operaciones en el
marco del plan Artemisa.

Iniciativa de reforestacion vy
Aerorreforestacion restauracion en parques naturales | BAJO
cercanos a San José del Guaviare.

Reforestacion BAJO
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Fuente. Elaboracion propia a partir de Ejército Nacional (2020).

Se han identificado seis elementos que componen el factor Ecolégico:

e Mineria ilegal, planeacion y ejecucion de operativos que permitan desmantelar
actividades mineras que afectan el medio ambiente, la seguridad de la poblacién

civil y el desarrollo de la regién.

e Tala ilegal del arboles, planeacién y ejecucion de operativos que permitan
desmantelar actividades de tala ilegal que afectan el medio ambiente.

e Baja de material de computacion y comunicaciones, recoleccion de material
para destruccién segura sin afectaciones al medio ambiente, de acuerdo con la
Politica Nacional para la Gestion Integral de Residuos de Aparatos Eléctricos y
Electrénicos.

¢ Incautacion de madera ilegal, control y vigilancia constante con el objetivo de
combatir el trafico de madera ilegal a lo largo de la geografia colombiana.

¢ Reforestacion, desarrollo de operaciones para combatir la deforestacion

especialmente en los paramos de territorio colombiano.

e Aerorreforestacion, iniciativa de reforestacion y restauracién en zonas afectadas
en parques naturales aprovechando los vuelos de abastecimiento de las tropas,

con el fin de realizar el lanzamiento de las semillas sobre la zona del Guaviare.

Factor legal

Los elementos legales a nivel nacional que impactan a la Institucion se describen en la

siguiente tabla:

Tabla 9. Factor Legal.

Factor Descripcion del factor Detalle Impacto
Constitucién politica de Carta magna de la Republica de
: : ALTO
Colombia Colombia.
Legal Ley 1861 de 2017 Servicio de reclutam_lentql, control ALTO
de reservas y la movilizacion.
Ley 80 de 1993 Contratacion Estatal. ALTO




Factor Descripcidn del factor Detalle Impacto
Normas que buscan fortalecer los
mecanismos de prevencion,

Ley 1474 de 2011 investigacion y sancion de actos de ALTO
corrupcion.
Creacion de la Ley de
Ley 1712 de 2014 transparencia y acceso a la| ALTO
informacién publica.
Ley 1755 del 30 de junio Regulacion del derecho ALTO
de 2015 fundamental de peticion.
Regulacibn  del  servicio de
Ley 1861 de 2017 reclutamiento, control de reservas | ALTO
y movilizacién.
Regulacibn de las normas de
Decreto 1790 de 2000 carrera del personal de oficiales y ALTO
suboficiales de las Fuerzas
Militares.
Modificacion del Estatuto que
regula el Régimen de
Decreto 1792 de 2000 Administracion del Personal Civil ALTO
del Ministerio de Defensa Nacional.
Normas sobre evaluacién vy
Decreto 1799 de 14 clasificacion para el personal ALTO
septiembre 2000 de Oficiales y Suboficiales de las
Fuerzas Militares.
Modificacion del Decreto 1083 de
2015, Decreto Unico
Decreto 1499 de 2017 Reglamentario del Sector Funcion | ALTO
Publica, en lo relacionado con el
Sistema de Gestion establecido.
Lineamientos generales de la
politica de Gobierno Digital y se
Bﬁféeég %ggg del 14 de subroga el capitulo 1 del titulo 9 de | ALTO
la parte 2 del libro 2 del Decreto
1078 de 2015.
ngl)rzcetlxivliDerﬁ]sg?:rézagol\llg Lineamientos de austeridad. ALTO
o . . o Medidas para atender la
ggz(;t%zrpzlegfgg'g N igntingencia generada por COVID- | ALTO
Directrices para Lineamientos para la asignacion ALTO
asignacion de retiro econdmica del personal retirado.
Directrices sobre tiempo Tiempos minimos de servicio
o . ALTO
de servicio estipulados.

Fuente. Elaboracion propia basado en (Ejército Nacional de Colombia, 2021).

Se han identificado principalmente dieciséis elementos que componen el factor Legal:
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Constitucion Politica de Colombia, carta magna de la Republica de Colombia a
través de la cual se crea la Fuerza Publica y se define la finalidad de cada una de

las Fuerzas.

Ley 80 de 1993, contratacion estatal en la cual se desarrollan procesos
contractuales para la adquisicién, renovacién y mantenimiento de bienes y/o

servicios de la Institucion.

Ley 1474 de 2011, normas que buscan fortalecer los mecanismos de prevencion,
investigacion y sancién de actos de corrupcion y la efectividad del control de la
gestion publica.

Ley 1712 de 2014, creacion de la Ley de transparencia y acceso a la informacion
publica.

Ley 1755 del 30 de junio de 2015, regulacion del derecho fundamental de
peticion.

Ley 1861 de 2017, servicio de reclutamiento, control de reservas y movilizacion,
garantizando la permanencia, sana convivencia y preparacion del personal para

prestar el servicio militar.

Decreto 1790 de 2000, regulacion de las normas de carrera del personal de

oficiales y suboficiales de las Fuerzas Militares.

Decreto 1792 de 2000, modificacion del Estatuto que regula el Régimen de

Administracion del Personal Civil del Ministerio de Defensa Nacional.

Decreto 1799 de 14 septiembre 2000, normas sobre evaluacion y clasificacion

para el personal de Oficiales y Suboficiales de las Fuerzas Militares.

Decreto 1499 de 2017, modificacion del Decreto 1083 de 2015, Decreto Unico
Reglamentario del Sector Funcion Publica, en lo relacionado con el Sistema de

Gestidn establecido.
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Decreto 1008 del 14 de junio de 2018, lineamientos generales de la politica de
Gobierno Digital y se subroga el capitulo 1 del titulo 9 de la parte 2 del libro 2 del
Decreto 1078 de 2015.

Directiva Presidencial N° 09 de noviembre de 2018, lineamientos de austeridad
para efectuar recortes presupuestales al dinero asignado para el sostenimiento
del Ejército Nacional.

Directiva Presidencial N° 02 de marzo del 2020, medidas para atender la
contingencia generada por COVID-19 con el fin de garantizar la continuidad de los
procesos dentro de la Institucion, el acompafiamiento a la poblacién civil mas

vulnerable y garantizar la seguridad a nivel nacional en tiempos de pandemia.

Directrices para asignacién de retiro, lineamientos para la asignacion del
sueldo de retiro al personal que cumple su tiempo de servicio en la Institucion

(Oficiales y Suboficiales).

Directrices sobre tiempo de servicio, lineamientos para la determinacion del
tiempo minimo de permanencia al servicio de la Instituciéon de Oficiales y

Suboficiales para adquirir el derecho a la asignacioén de retiro.

Analisis interno

Se aplicé la encuesta diagnostica del proceso de gestién de conocimiento al personal del

CEDESG6 del Ejercito Nacional de Colombia, la cual se analiza con gran detalle a

continuacion:

Pregunta 1. ¢El direccionamiento estratégico de la Institucion es tan claro, que

usted sabe como aporta directamente su cargo al crecimiento de esta?
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Tabla 10. Claridad en el direccionamiento estratégico de la Institucion.

Descripcion Cantidad Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 2 4.7%
En desacuerdo 1 2,3%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 3 7,0%
De acuerdo 29 67,4%
Totalmente de acuerdo 8 18,6%
Total 43 100%

Claridad en direccionamiento estratégico de la
Institucion

3%

7,0%

¥

M En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo [ Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

De acuerdo m Totalmente de acuerdo

Analisis de datos

El 86% de las personas encuestadas considera que el direccionamiento estratégico de
la Institucién es lo suficientemente claro como para lograr identificar el aporte de su
cargo al crecimiento de esta, permitiéndole relacionar el cumplimiento de sus funciones
con el prop6sito de la Institucién. Esto se explica porque a nivel interno se realiza una
constante difusiéon de los lineamientos estratégicos que guian a la Entidad en el
cumplimento de su misién para alcanzar la visién, ademas que la gran mayoria de las
personas encuestadas tienen un cargo con poder de decisibn con respecto a las
necesidades tecnoldgicas estratégicas de la Fuerza.

Fuente. Elaboracién propia con datos tomados de encuesta aplicada al Departamento de
Comunicaciones CEDE®6 (2020).



Pregunta 2: ¢La vision de la institucion lo inspira a desarrollar de manera adecuada su

trabajo?

Tabla 11. Perspectiva de la vision de la Institucion.

Descripcidn Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 2,3%
En desacuerdo 2 4.7%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 4 9,3%
De acuerdo 21 48,8%
Totalmente de acuerdo 15 34,9%
Total 43 100%

La vision de la Institucion lo inspira

M Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo = Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo M Totalmente de acuerdo

Analisis de datos

El 83,7% de las personas encuestadas considera que la vision que tiene actualmente
planteada la Fuerza los incentiva a desarrollar sus funciones de forma adecuada, ya que
sus esfuerzos se evidencian en el fortalecimiento del sistema de comunicaciones
militares impactando de forma positiva el apoyo para la coordinacion de las tropas. Esto
se explica porgue la mayoria del personal encuestado es uniformado, por lo cual poseen
un alto nivel de compromiso con la Institucion dado que son ellos quienes buscan
ingresar a esta porque comparten su misma filosofia y propenden porque esta continte
siendo una Fuerza de accion decisiva.

Fuente. Elaboracién propia con datos tomados de encuesta aplicada al Departamento de
Comunicaciones CEDE®6 (2020)
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Pregunta 3: ¢Aplica el cédigo de honor, principios y valores del Ejército Nacional en sus

actividades laborales?

Tabla 12. Percepcién del cédigo de honor, principios y valores.

Descripcion Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 2,3%
En desacuerdo 0 0%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 0 0%
De acuerdo 9 20,9%
Totalmente de acuerdo 33 76,7%
Total 43 100%

Aplica el cédigo de honor, principios y valores del
Ejército Nacional

20,9%

H Totalmente en desacuerdo m En desacuerdo m Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo H Totalmente de acuerdo

Analisis de datos

El 97,7% de las personas encuestadas aplican el coédigo de honor, principios y valores
del Ejército Nacional en sus actividades laborales, ya que son las reglas infundidas al
personal desde su formacién como oficiales y suboficiales del Ejército Nacional de
Colombia para regir su actuar acorde a los lineamientos de la Institucion. Esto se
explica porque el Ejercito a nivel interno inculca constantemente el cumplimiento de
dichos lineamientos y las sanciones que acarrea su incumplimiento.

Fuente. Elaboracién propia con datos tomados de encuesta aplicada al Departamento de
Comunicaciones CEDEG6 (2020).



Pregunta 4: ¢Considera que el desempefio de sus labores aporta al cumplimiento de la
misién de la Institucion?

Tabla 13. Aporte al cumplimiento de la mision.

Descripcidn Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 2,3%
En desacuerdo 0 0,0%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 0 0,0%
De acuerdo 12 27,9%
Totalmente de acuerdo 30 69,8%
Total 43 100%

El desempeiio de sus labores aporta al
cumplimiento de la mision de la Institucion

M Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo = Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo  Totalmente de acuerdo

Analisis de datos

El 97,7% de las personas encuestadas considera que la mision que tiene actualmente
planteada la Fuerza les permite identificar el aporte de las funciones de su cargo para el
cumplimiento de esta. Esto se explica porque la mayoria del personal encuestado
conoce e interioriza la misiéon de la Institucion y logra identificar la relevancia estratégica
de su proceso para el cumplimiento de esta.

Fuente. Elaboracién propia con datos tomados de encuesta aplicada al Departamento de
Comunicaciones CEDEG6 (2020).
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Pregunta 5: ¢Considera que el desempefio de sus labores aporta al cumplimiento de la

vision de la Institucion?

Tabla 14. Aporte de las labores a la vision de Institucion.

Descripcidn Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 2,3%
En desacuerdo 0 0%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 0 0%
De acuerdo 21 48,8%
Totalmente de acuerdo 21 48,8%
Total 43 100%

El desempeiio de sus labores aporta al
cumplimiento de la vision de la Institucion

M Totalmente en desacuerdo W En desacuerdo 1 Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo M Totalmente de acuerdo

Analisis de datos

El 97,7% de las personas encuestadas considera que la vision que tiene actualmente
planteada la Fuerza les permite identificar el aporte de las funciones de su cargo para el
alcance de esta. Esto se explica porque la mayoria del personal encuestado conoce e
interioriza la vision de la Institucion y logra identificar la relevancia estratégica de su

proceso para el alcance de esta.

Fuente. Elaboracién propia con datos tomados de encuesta aplicada al Departamento de

Comunicaciones CEDEG6 (2020).



Pregunta 6: ¢El Departamento de Comunicaciones motiva el proceso de compartir el

conocimiento?

Tabla 15. El Departamento de Comunicaciones motiva el proceso de compartir el

conocimiento.

Descripcién Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 4,7%
En desacuerdo 2 4,7%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 9 20,9%
De acuerdo 15 34,9%
Totalmente de acuerdo 15 34,9%
Total 43 100%

El Departamento motiva el proceso de compartir
el conocimiento

M Totalmente en desacuerdo H En desacuerdo [ Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo m Totalmente de acuerdo

Analisis de datos

El 69,8% de las personas encuestadas considera que el Departamento de
Comunicaciones motiva el proceso de compartir el conocimiento generado por cada
empleado en el desarrollo de sus funciones, sin embargo, se evidencia que el 30,2% del
personal encuestado difiere de dicha situaciéon. Esto se explica porque a nivel interno el
Departamento no realiza un plan de difusion periédico y consensuado de la informacion
producida por el proceso, los problemas que se presentan y la forma como se
solucionaron.

Fuente. Elaboracién propia con datos tomados de encuesta aplicada al Departamento de
Comunicaciones CEDES6 (2020).
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Pregunta 7: ¢la Institucion le ofrece tanta estabilidad que usted se siente motivado de
realizar sus labores todos los dias?

Tabla 16. La Institucion le ofrece estabilidad que lo motiva a realizar sus labores.

Descripcién Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 2,3%
En desacuerdo 1 2,3%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 2 4,7%
De acuerdo 24 55,8%
Totalmente de acuerdo 15 34,9%
Total 43 100%

La Institucion le ofrece tanta estabilidad que usted
se siente motivado

7%

M Totalmente en desacuerdo  En desacuerdo [ Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo m Totalmente de acuerdo

Analisis de datos

El 90,7% de las personas encuestadas considera que la Institucion le ofrece la
estabilidad suficiente para sentirse motivado a realizar sus labores. Esto se explica
dado que la modalidad de contratacién con la Institucion se realiza a término indefinido
y la carrera militar permite la proyeccién del individuo a través del tiempo por medio de
los cambios de grado o ascensos.

Fuente. Elaboracién propia con datos tomados de encuesta aplicada al Departamento de
Comunicaciones CEDEG6 (2020).



Pregunta 8: ¢Las capacitaciones recibidas en la Institucion le han permitido mejorar el

desempefio en su puesto de trabajo?

Tabla 17. Las capacitaciones recibidas en la Institucién le han permitido mejorar el

desempefio en su puesto de trabajo.

Descripcion Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 2,3%
En desacuerdo 1 2,3%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 5 11,6%
De acuerdo 25 58,1%
Totalmente de acuerdo 11 25,6%
Total 43 100%

Las capacitaciones recibidas le han permitido
mejorar el desempeio

%

11,6%

H Totalmente en desacuerdo ® En desacuerdo ® Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo H Totalmente de acuerdo

Andlisis de datos

El 83,7% de las personas encuestadas considera que las capacitaciones recibidas en la
Institucion le han permitido mejorar su desempefio laboral. Esto se explica porque a
través de la mayoria de los procesos contractuales que ejecuta el Departamento de
Comunicaciones se realizan transferencias de conocimiento para el uso y apropiacion
de las diferentes plataformas tecnolégicas con las que cuenta la Fuerza; también se
reciben capacitaciones por parte de otras unidades militares enmarcadas puntualmente
en temas administrativos.

Fuente. Elaboracién propia con datos tomados de encuesta aplicada al Departamento
de Comunicaciones CEDEG6 (2020).
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Pregunta 9: ¢La Institucibn tiene mecanismos establecidos para detectar las

necesidades de capacitacion de los trabajadores?

Tabla 18. La Institucién tiene mecanismos establecidos para detectar las necesidades de

capacitacion de los trabajadores.

Descripcion Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 3 7,0%
En desacuerdo 6 14,0%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 12 27,9%
De acuerdo 15 34,9%
Totalmente de acuerdo 7 16,3%
Total 43 100%

La Institucion detecta necesidades de capacitacion

M Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo [ Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo m Totalmente de acuerdo

Analisis de datos

El 51,1% de las personas encuestadas considera que la Institucion cuenta con los
mecanismos adecuados para identificar las necesidades de capacitaciéon de los
trabajadores, sin embargo, el 27,9% indica no estar de acuerdo ni en desacuerdo y solo
el 21% manifiesta su desacuerdo con lo planteado en la pregunta. Esto se explica
porque el Departamento no cuenta con mecanismos definidos que permitan determinar
las necesidades de capacitacion del personal, lo cual hace mas dificil establecer los
conocimientos necesarios a la hora de desempeniar las funciones de un cargo.

Fuente. Elaboracién propia con datos tomados de encuesta aplicada al Departamento de

Comunicaciones CEDE®6 (2020).



Pregunta 10: ¢La Institucion tiene identificados los conocimientos que se requieren para

desempefiar adecuadamente su puesto de trabajo?

Tabla 19. La Institucion tiene identificados los conocimientos que se requieren para

desempefiar adecuadamente su puesto de trabajo.

Descripcién Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 3 7,0%
En desacuerdo 6 14,0%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 7 16,3%
De acuerdo 20 46,5%
Totalmente de acuerdo 7 16,3%
Total 43 100%

La Institucion identifica los conocimientos
requeridos para desempeinar su trabajo

o Totalmente en desacuerdo m En desacuerdo m Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo H Totalmente de acuerdo

Andlisis de datos

El 62,7% de las personas encuestadas considera que la Institucion tiene identificados
los conocimientos que se requieren para desempefiar adecuadamente su puesto de
trabajo, el 16,3 % manifiesta no estar de acuerdo ni en desacuerdo y el 21% indican no
estar de acuerdo con el planteamiento de la pregunta. Esto se explica porque en la
Institucién, aunque estan definidos claramente los perfiles requeridos en cada cargo, en
la mayoria de las oportunidades por falta de personal que cumpla con los requisitos, se
debe asignar el cargo a una persona que no cumple con el perfil, lo cual dificulta el
cumplimiento de las funciones de manera satisfactoria.

Fuente. Elaboracién propia con datos tomados de encuesta aplicada al Departamento de
Comunicaciones CEDEG6 (2020).
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Pregunta 11: ¢Considera que el Departamento cuenta con vias de gestion de

conocimiento identificadas y son utilizadas adecuadamente en su puesto de trabajo, tales

como: normatividad, manual de funciones, videos tutoriales, archivo, intranet y sistemas
de informacién?

Tabla 20. El Departamento cuenta con vias de gestion de conocimiento identificadas y

son utilizadas adecuadamente en su puesto de trabajo.

Descripcidn Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 3 7,0%
En desacuerdo 3 7,0%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 5 11,6%
De acuerdo 22 51,2%
Totalmente de acuerdo 10 23,3%
Total 43 100%

Normatividad

H Totalmente en desacuerdo B En desacuerdo & Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo M Totalmente de acuerdo
Descripcién Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 4 9,3%
En desacuerdo 6 14,0%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 7 16,3%
De acuerdo 18 41,9%
Totalmente de acuerdo 8 18,6%
Total 43 100%




Manual de funciones

H Totalmente en desacuerdo u En desacuerdo i Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo B Totalmente de acuerdo
Descripcién Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 4.7%
En desacuerdo 10 23,3%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 11 25,6%
De acuerdo 16 37,2%
Totalmente de acuerdo 4 9,3%
Total 43 100%

Video Tutoriales

B Totalmente en desacuerdo B En desacuerdo [ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo B Totalmente de acuerdo
Descripcion Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 3 7,0%
En desacuerdo 5 11,6%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 9 20,9%
De acuerdo 20 46,5%
Totalmente de acuerdo 6 14,0%
Total 43 100%
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lllll universidad
.

Archivos

H Totalmente en desacuerdo

De acuerdo

H En desacuerdo i Ni de acuerdo ni en desacuerdo

B Totalmente de acuerdo

Descripcién Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 3 7,0%
En desacuerdo 5 11,6%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 7,0%
De acuerdo 22 51,2%
Totalmente de acuerdo 10 23,3%
Total 43 100%

Intranet
H Totalmente en desacuerdo ® En desacuerdo H Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo M Totalmente de acuerdo

Descripcién Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 4 9,3%
En desacuerdo 3 7,0%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 7,0%
De acuerdo 24 55,8%
Totalmente de acuerdo 9 20,9%
Total 43 100%




Sistemas de Informacion

H Totalmente en desacuerdo  En desacuerdo & Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo m Totalmente de acuerdo

Analisis de datos

En promedio el 75,2% de las personas encuestadas considera que el Departamento
utiliza la normatividad, intranet y sistemas de informacion adecuadamente para realizar
gestion de conocimiento en sus puestos de trabajo, el 60,5% considera como opciones
secundarias que los manuales de funciones y los archivos son utilizados para gestion
de conocimiento, mientras que el 53,6% indica estar en desacuerdo o ni de acuerdo ni
en desacuerdo con la gestion de conocimiento a partir de los videotutoriales. Esto se
explica porque la normatividad, intranet y sistemas de informacién son recursos que
estan disponibles, son publicos al interior del Departamento y son conocidos por la
totalidad del personal; por su parte los manuales de funciones y los archivos aunque
son presentados a todo el personal en la induccién de su puesto de trabajo no son
utilizados para la gestion de conocimiento ni consultas futuras; finalmente los
videotutoriales no son insumo de trabajo al interior del Departamento, ya que no se
acostumbra su realizacién para la difusion del conocimiento.

Fuente. Elaboracién propia con datos tomados de encuesta aplicada al Departamento de
Comunicaciones CEDEG6 (2020).
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Pregunta 12: ¢La Institucidon tiene identificada la diferencia entre el conocimiento que

posee y el que deberia tener para realizar su trabajo de manera 6ptima?

Tabla 21. La Institucion tiene identificada la diferencia entre el conocimiento que posee y

el que deberia tener para realizar su trabajo de manera 6ptima.

Descripcion Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 3 7,0%
En desacuerdo 7 16,3%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 12 27,9%
De acuerdo 16 37,2%
Totalmente de acuerdo 5 11,6%
Total 43 100%

La Institucion tiene identificada la diferencia entre
el conocimiento que posee y el que deberia tener

M Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo [ Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo m Totalmente de acuerdo

Andlisis de datos

El 51,2% de las personas encuestadas considera que la Institucién no identifica de
forma clara la diferencia entre el conocimiento que posee y que deberia tener para
realizar su trabajo. Esto se explica porque el Departamento no realiza un contraste
entre los conocimientos que posee el funcionario y el perfil requerido para desempefiar
el cargo, debido a que falta personal especializado en temas especificos que se
requieren en algunos cargos.

Fuente. Elaboracién propia con datos tomados de encuesta aplicada al Departamento de

Comunicaciones CEDES®6 (2020).



Pregunta 13: ¢ El Departamento aprovecha el conocimiento de los funcionarios para
brindar capacitacién a otros funcionarios?

Tabla 22. El Departamento aprovecha el conocimiento de los funcionarios para brindar
capacitacion a otros funcionarios.

Descripcidn Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 2,3%
En desacuerdo 8 18,6%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 11 25,6%
De acuerdo 17 39,5%
Totalmente de acuerdo 6 14,0%
Total 43 100%

El Departamento aprovecha el conocimiento de
los funcionarios para brindar capacitacion

25,6%
39,5%

M Totalmente en desacuerdo W En desacuerdo [ Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo m Totalmente de acuerdo

Analisis de datos

El 53,5% de las personas encuestadas considera que el Departamento aprovecha el
conocimiento de los funcionarios para capacitar a otros funcionarios, sin embargo, el
46,5% indica no estar de acuerdo o ni de acuerdo ni en desacuerdo con el
planteamiento de la pregunta. Esto se explica porque dada la alta carga laboral los
lideres del proceso no hacen un planeamiento que permita transferir el conocimiento
adquirido por los funcionarios de su area a otros funcionarios del Departamento que
puedan sacar el mejor provecho de esta informacion, otra de las causas se debe a la
alta rotacion de personal que en oportunidades se da sin previo aviso, la cual ocasiona
pérdida de conocimiento potencialmente Util para otros funcionarios.

Fuente. Elaboracién propia con datos tomados de encuesta aplicada al Departamento de
Comunicaciones CEDEG6 (2020).
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Pregunta 14: ¢Considera que la curva de aprendizaje de una persona nueva en un

cargo tarda demasiado tiempo?

Tabla 23. Duracién de la curva de aprendizaje de una persona nueva en un cargo.

Descripcioén Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 2,3%
En desacuerdo 9 20,9%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 17 39,5%
De acuerdo 13 30,2%
Totalmente de acuerdo 3 7,0%
Total 43 100%

éLa curva de aprendizaje de una persona nueva en
un cargo tarda demasiado tiempo?

30,2%

M Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo m Totalmente de acuerdo

Analisis de datos

El 23,2% de las personas encuestadas manifiesta estar en desacuerdo y totalmente en
desacuerdo en que la curva de aprendizaje de una persona nueva en un cargo tarda
demasiado tiempo, el 39,5% indica no estar de acuerdo ni en desacuerdo y el 37,2%
manifiesta estar de acuerdo y totalmente de acuerdo con lo planteado en la pregunta.
Como se evidencia las respuestas estan divididas, sin embargo esto se explica porque
la pregunta es de caracter subjetivo y la respuesta puede variar dependiendo de la
perspectiva del encuestado influenciado por factores como: la complejidad del cargo
asignado, las habilidades del nuevo empleado, el lapso transcurrido mientras la
persona conoce sus funciones, la interaccion con los demas procesos y la adaptacion al
cambio, los cuales pueden ser considerables comparados con el desarrollo de las
actividades por parte de una persona con experiencia en el proceso e inclusive en el
area.

Fuente. Elaboracién propia con datos tomados de encuesta aplicada al Departamento de
Comunicaciones CEDES®6 (2020).



Pregunta 15: ¢Considera que la alta rotacion de personal afecta la gestion de

conocimiento en el Departamento?

Tabla 24. Impacto de la alta rotacién de personal en la gestibn de conocimiento del

Departamento.
Descripcidn Cantidad Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 0 0,0%
En desacuerdo 1 2,3%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 11,6%
De acuerdo 14 32,6%
Totalmente de acuerdo 23 53,5%
Total 43 100%

éLa alta rotacion de personal afecta la gestion de
conocimiento en el Departamento?

11,6%

M Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo [ Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo M Totalmente de acuerdo

Analisis de datos

El 86,1% de las personas encuestadas considera que la alta rotacién de personal afecta
de manera negativa la gestion de conocimiento en el Departamento. Esto se explica
porque no hay documentacién suficiente acerca del desarrollo de los procesos, por
ende, hay pérdida en la continuidad y en la ejecucion de estos, perdida de la memoria
institucional, demoras en los tiempos de respuesta, lo que desencadena la disminucién
de la productividad y calidad en el desarrollo de los procesos del Departamento.

Fuente. Elaboracién propia con datos tomados de encuesta aplicada al Departamento de

Comunicaciones CEDES6 (2020).
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Pregunta 16: ¢La informacidn de su proceso es accesible para todos los interesados?

Tabla 25. Acceso de la informacion del proceso para todos los interesados.

Descripcidn Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 2,3%
En desacuerdo 19 44,2%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 7 16,3%
De acuerdo 13 30,2%
Totalmente de acuerdo 3 7,0%
Total 43 100%

¢La informacion de su proceso es accesible para
todos los interesados?

M Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo [ Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo m Totalmente de acuerdo

Analisis de datos

El 46,5% de las personas encuestadas considera estar en desacuerdo y totalmente en
desacuerdo con que la informacién de su proceso es accesible para todos los
interesados, el 16,3% manifiesta no estar de acuerdo ni en desacuerdo y el 37,2%
indica estar de acuerdo y totalmente de acuerdo con lo planteado en la pregunta. Esto
se explica dada la clara limitacibn entre procesos, la falta de disponibilidad de
informacion en diferentes medios de facil acceso y la falta de documentacion de las
actividades diarias e imprevistas que se realizan en el Departamento.

Fuente. Elaboracién propia con datos tomados de encuesta aplicada al Departamento de
Comunicaciones CEDES6 (2020).



Pregunta 17: ¢En el Departamento estan claramente identificados los expertos en los

diversos temas para realizar consultas cuando es necesario?

Tabla 26. Identificacién de expertos en el Departamento.

Descripcion Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 2,3%
En desacuerdo 2 4.7%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 9 20,9%
De acuerdo 21 48,8%
Totalmente de acuerdo 10 23,3%
Total 43 100%

¢En el Departamento estan identificados los
expertos en los diversos temas?

M Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo = Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo M Totalmente de acuerdo

Analisis de datos

El 72,1% de las personas encuestadas considera que en el Departamento estan
claramente identificados los expertos en los diversos temas para realizar consultas
cuando es necesario. Esto se explica porque los procesos estan claramente definidos y
cuentan con unos responsables establecidos, los cuales desempefian labores que son
conocidas por parte de todo el Departamento.

Fuente. Elaboracién propia con datos tomados de encuesta aplicada al Departamento de
Comunicaciones CEDE®6 (2020).
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Pregunta 18: ¢Considera que el Departamento cuenta con recursos humanos,
materiales, tecnoldgicos y de infraestructura suficientes para actividades relacionadas
con: la adquisicion de nuevo conocimiento, la organizacion del conocimiento, la

divulgacion del conocimiento, ¢el uso del conocimiento y la medicién del conocimiento?

Tabla 27. El Departamento cuenta con recursos humanos, materiales, tecnolégicos y de

infraestructura suficientes.

Descripcién Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 3 7,0%
En desacuerdo 7 16,3%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 15 34,9%
De acuerdo 15 34,9%
Totalmente de acuerdo 3 7,0%
Total 43 100%

La adquisicion de nuevo conocimiento

34,9%

o Totalmente en desacuerdo m En desacuerdo m Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo M Totalmente de acuerdo
Descripcién Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 4,7%
En desacuerdo 9 20,9%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 10 23,3%
De acuerdo 19 44,2%
Totalmente de acuerdo 3 7,0%
Total 43 100%




La organizacidn del conocimiento

® Totalmente en desacuerdo m En desacuerdo m Ni de acuerdo ni en desacuerdo
1 De acuerdo H Totalmente de acuerdo
Descripcién Cantidad Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 1 2,3%
En desacuerdo 7 16,3%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 10 23,3%
De acuerdo 19 44,2%
Totalmente de acuerdo 6 14,0%
Total 43 100%

La divulgacion del conocimiento

H Totalmente en desacuerdo ® En desacuerdo H Ni de acuerdo ni en desacuerdo
1 De acuerdo M Totalmente de acuerdo
Descripcion Cantidad Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 1 2,3%
En desacuerdo 7 16,3%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 10 23,3%
De acuerdo 20 46,5%
Totalmente de acuerdo 5 11,6%
Total 43 100%
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El uso del conocimiento

[ Ni de acuerdo ni en desacuerdo

H Totalmente en desacuerdo B En desacuerdo
1 De acuerdo m Totalmente de acuerdo
Descripcioén Cantidad Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 2 4.7%
En desacuerdo 8 18,6%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 11 25,6%
De acuerdo 19 44.2%
Totalmente de acuerdo 3 7,0%
Total 43 100%

La medicion del conocimiento

B Totalmente en desacuerdo B En desacuerdo

= De acuerdo  Totalmente de acuerdo

1 Ni de acuerdo ni en desacuerdo




Analisis de datos

En promedio el 56,3% de las personas encuestadas considera que el Departamento
cuenta con recursos humanos, materiales, tecnolégicos y de infraestructura suficientes
para actividades relacionadas con: la organizacion, la divulgacion, el uso y la medicion
del conocimiento, mientras que el 58,1% de las personas indica estar totalmente en
desacuerdo, en desacuerdo, o ni de acuerdo ni en desacuerdo con la adquisicion de
nuevo conocimiento. Esto se explica porque el Departamento no cuenta con un proceso
de gestién de conocimiento establecido lo que dificulta en gran medida la adquisicion
de nuevo conocimiento, divulgacion, el uso y la medicion del conocimiento existente.

Fuente. Elaboracién propia con datos tomados de encuesta aplicada al Departamento de
Comunicaciones CEDES6 (2020).

Pregunta 19: ¢Considera que las siguientes tecnologias son utilizadas dentro del
Departamento para la gestibn del conocimiento, tales como: correo electrénico
Institucional, drive CEI, carpetas compartidas, videos, intranet, chat institucional y

sistemas de informaciéon?

Tabla 28. Tecnoldgicas utilizadas en el Departamento para la gestion del conocimiento.

Descripcién Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0,0%
En desacuerdo 2 4, 7%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 3 7,0%
De acuerdo 26 60,5%
Totalmente de acuerdo 12 27,9%
Total 43 100%
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Correo electronico Institucional

M Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo 1 Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo M Totalmente de acuerdo
Descripcién Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0,0%
En desacuerdo 10 23,3%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 7 16,3%
De acuerdo 21 48,8%
Totalmente de acuerdo 5 11,6%
Total 43 100%
Drive CEI
\ 48,8% ,
m Totalmente en desacuerdo ® En desacuerdo m Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo M Totalmente de acuerdo
Descripcién Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 2,3%
En desacuerdo 4 9,3%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 9 20,9%
De acuerdo 21 48,8%
Totalmente de acuerdo 8 18,6%
Total 43 100%




Carpetas Compatidas

m Totalmente en desacuerdo = En desacuerdo = Ni de acuerdo ni en desacuerdo
= De acuerdo H Totalmente de acuerdo
Descripcién Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0,0%
En desacuerdo 8 18,6%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 12 27,9%
De acuerdo 19 44,2%
Totalmente de acuerdo 4 9,3%
Total 43 100%
Videos

H Totalmente en desacuerdo ® En desacuerdo [ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
1 De acuerdo B Totalmente de acuerdo
Descripcion Cantidad Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 1 2,3%
En desacuerdo 4 9,3%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 6 14,0%
De acuerdo 23 53,5%
Totalmente de acuerdo 9 20,9%
Total 43 100%
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Intranet

H Totalmente en desacuerdo ® En desacuerdo & Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo M Totalmente de acuerdo
Descripcién Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 6 14,0%
En desacuerdo 9 20,9%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 13 30,2%
De acuerdo 11 25,6%
Totalmente de acuerdo 4 9,3%
Total 43 100%
Chat Institucional
B Totalmente en desacuerdo B En desacuerdo & Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo B Totalmente de acuerdo
Descripcién Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 2,3%
En desacuerdo 3 7,0%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 7 16,3%
De acuerdo 26 60,5%
Totalmente de acuerdo 6 14,0%
Total 43 100%




Sistemas de Informacion

B Totalmente en desacuerdo B En desacuerdo 1 Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo M Totalmente de acuerdo

Analisis de datos

En promedio el 73,02% de las personas encuestadas considera que el Departamento
utiliza tecnologias como: el correo institucional, drive CEIl, carpetas compartidas,
intranet y sistemas de informacién para la gestion de conocimiento, el 53,5% considera
como opcién secundaria que los videos son utilizados como medios tecnologicos para
la gestion de conocimiento, mientras que el 65,1% indica estar en desacuerdo o ni de
acuerdo ni en desacuerdo con la gestibn de conocimiento a partir de medios
tecnologicos como lo es el chat Institucional. Esto se explica porque el correo
institucional, drive CEIl, carpetas compartidas, intranet y sistemas de informacién son
herramientas de uso cotidiano altamente difundidas dentro de la institucion que
permiten el intercambio de informacion de forma rapida y oportuna, por ende han sido
interiorizadas por los integrantes del Departamento; por su parte el uso de videos para
la gestiébn de conocimiento no es una practica comun, dado que su difusion se dificulta
por el gran tamafio de estos; finalmente el chat institucional no es muy conocido por el
personal y por ende su utilizacion es minima.

Fuente. Elaboracion propia con datos tomados de encuesta aplicada al Departamento de
Comunicaciones CEDES6 (2020).
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Pregunta 20: Las fuentes de conocimiento Utiles para el Departamento son: proveedores
de recursos tecnoldgicos (hardware y software), empresas de otros sectores o industrias,

informes sobre tendencias de la industria y personal en uso del buen retiro.

Tabla 29. Fuentes de conocimiento Utiles para el Departamento.

Descripcién Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 2,3%
En desacuerdo 3 7,0%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 8 18,6%
De acuerdo 20 46,5%
Totalmente de acuerdo 11 25,6%
Total 43 100%

Proveedores de recursos tecnolégicos

m Totalmente en desacuerdo m En desacuerdo m Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo M Totalmente de acuerdo
Descripcién Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 2,3%
En desacuerdo 6 14,0%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 12 27,9%
De acuerdo 16 37,2%
Totalmente de acuerdo 8 18,6%
Total 43 100%




Empresas de otros sectores o industrias

M Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo

De acuerdo H Totalmente de acuerdo

® Ni de acuerdo ni en desacuerdo

Descripcién Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 2,3%
En desacuerdo 6 14,0%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 8 18,6%
De acuerdo 18 41,9%
Totalmente de acuerdo 10 23,3%
Total 43 100%

Informes sobre tendencias de la industria

o Totalmente en desacuerdo

u En desacuerdo

De acuerdo B Totalmente de acuerdo

u Ni de acuerdo ni en desacuerdo

Descripcion Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 5 11,6%
En desacuerdo 8 18,6%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 19 44,2%
De acuerdo 8 18,6%
Totalmente de acuerdo 3 7,0%
Total 43 100%
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Personal en uso del buen retiro

M Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo [ Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo M Totalmente de acuerdo

Analisis de datos

En promedio el 68,6% de las personas encuestadas considera que el Departamento
cuenta con fuentes de conocimiento Utiles tales como: proveedores de recursos
tecnoldgicos e informes de tendencias de la industria, el 55,8% considera como opcion
secundaria que las empresas de otros sectores o industrias son utilizadas como fuentes
de conocimiento, mientras que el 74,4% indica estar totalmente en desacuerdo, en
desacuerdo, o ni de acuerdo ni en desacuerdo con el personal en uso del buen retiro
como fuente de conocimiento. Lo anterior se explica porque a los proveedores de
recursos tecnolégicos en todos los procesos de contratacion se les exige realizar
transferencias de conocimiento sobre el funcionamiento y uso del bien y/o servicio
adquirido, por su parte los informes de tendencias de la industria son un insumo
fundamental a la hora de planear una renovacion tecnoldgica; las empresas de otros
sectores o industrias sirven como marco de referencia en las areas de comando,
control, computacién, comunicaciones y ciberdefensa, convirtiéndose en una fuente
relevante de conocimiento de las tendencias actuales; finalmente el personal en uso del
buen retiro son una excelente fuente de conocimiento, sin embargo es personal que no
se adapta de forma facil y rapida a los constantes cambios tecnoldgicos que afronta la
institucion ocasionando que no exista conexion entre su conocimiento y el
planteamiento de soluciones a los problemas actuales del Departamento.

Fuente. Elaboracién propia con datos tomados de encuesta aplicada al Departamento de
Comunicaciones CEDE®6 (2020).



Pregunta 21: Para adaptar el conocimiento a sus necesidades, el Departamento: analiza
los informes de tendencias industriales para generar acciones estratégicas, genera
equipos de trabajo dedicados a buscar aplicaciones del nuevo conocimiento, explora
aplicaciones para los nuevos conocimientos en la mejora de las actividades, actualiza y
adapta la tecnologia existente y explora alternativas para generar soluciones mas

efectivas y funcionales a las necesidades de los deméas miembros de la Fuerza.

Tabla 30. El Departamento adapta el conocimiento a sus necesidades.

Descripcion Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 4.7%
En desacuerdo 9 20,9%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 12 27,9%
De acuerdo 18 41,9%
Totalmente de acuerdo 2 4,7%
Total 43 100%

Analisis de tendencias de la industria

41,9%

| Totalmente en desacuerdo m En desacuerdo m Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo H Totalmente de acuerdo
Descripcion Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 4,7%
En desacuerdo 9 20,9%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 10 23,3%
De acuerdo 19 44,2%
Totalmente de acuerdo 3 7,0%
Total 43 100%
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La organizacion del conocimiento

H Totalmente en desacuerdo  En desacuerdo 1 Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo H Totalmente de acuerdo
Descripcioén Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 3 7,0%
En desacuerdo 10 23,3%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 10 23,3%
De acuerdo 17 39,5%
Totalmente de acuerdo 3 7,0%
Total 43 100%

Busqueda de aplicaciones para gestion de
conocimiento

 Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo = Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo H Totalmente de acuerdo
Descripcion Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 2,3%
En desacuerdo 7 16,3%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 10 23,3%
De acuerdo 20 46,5%
Totalmente de acuerdo 5 11,6%




Total

43

100%

El uso del conocimiento

H Totalmente en desacuerdo B En desacuerdo B Ni de acuerdo ni en desacuerdo
 De acuerdo B Totalmente de acuerdo
Descripcién Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 2,3%
En desacuerdo 11 25,6%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 9 20,9%
De acuerdo 19 44,2%
Totalmente de acuerdo 3 7,0%
Total 43 100%
Explora aplicaciones para los nuevos
conocimientos
H Totalmente en desacuerdo H En desacuerdo i Ni de acuerdo ni en desacuerdo
1 De acuerdo H Totalmente de acuerdo
Descripcioén Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0,0%
En desacuerdo 5 11,6%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 9 20,9%
De acuerdo 25 58,1%
Totalmente de acuerdo 4 9,3%
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Total | 43 | 100%
Actualiza y adapta tecnologia existente
m Totalmente en desacuerdo m En desacuerdo m Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo m Totalmente de acuerdo
Descripcién Cantidad Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 0 0,0%
En desacuerdo 6 14,0%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 12 27,9%
De acuerdo 21 48,8%
Totalmente de acuerdo 4 9,3%
Total 43 100%




Explora alternativas para generar soluciones mas
efectivas

27,9%

48,8%

M Totalmente en desacuerdo W En desacuerdo 1 Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo M Totalmente de acuerdo

Analisis de datos

En promedio el 54,14% de las personas encuestadas considera que el Departamento
para adaptar el conocimiento a sus necesidades: analiza los informes de tendencias
industriales para generar acciones estratégicas, genera equipos de trabajo dedicados a
buscar aplicaciones del nuevo conocimiento, explora aplicaciones para los nuevos
conocimientos en la mejora de las actividades, actualiza y adapta la tecnologia
existente y explora alternativas para generar soluciones mas efectivas y funcionales a
las necesidades de los demas miembros de la Fuerza, el 22,05% del personal
encuestado manifiesta estar totalmente en desacuerdo o en desacuerdo con lo
planteado en la pregunta, mientras que el 23,92% restante indica no estar ni de
acuerdo ni en desacuerdo. Lo anterior se explica porque no estd definido el
procedimiento y tampoco existe un area de gestion de conocimiento, ni de
investigacion, innovacion y desarrollo creadas, que permitan el aprovechamiento del
conocimiento generado a partir de los recursos internos y externos que posee el
Departamento.

Fuente. Elaboracién propia con datos tomados de encuesta aplicada al Departamento de
Comunicaciones CEDE®6 (2020).

Pregunta 22: La colaboracién, cooperacion y el trabajo en equipo se soporta en: correo
electronico y mensajeria interna, sistemas de reuniones virtuales, revision y/o edicion

colaborativa, asistencia a eventos, compartir documentos y mapas mentales.
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Tabla 31. Colaboracién, cooperacion y trabajo en equipo.

Descripcién Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0,0%
En desacuerdo 2 4,7%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 5 11,6%
De acuerdo 27 62,8%
Totalmente de acuerdo 9 20,9%
Total 43 100%

Correo electrénico y mensajeria interna

11,6%

62,8%

m Totalmente en desacuerdo m En desacuerdo m Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo H Totalmente de acuerdo
Descripcién Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0,0%
En desacuerdo 2 4.7%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 9,3%
De acuerdo 26 60,5%
Totalmente de acuerdo 11 25,6%
Total 43 100%




Sistemas de reuniones virtuales

A

m Totalmente en desacuerdo  En desacuerdo & Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo  Totalmente de acuerdo
Descripcién Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0,0%
En desacuerdo 3 7,0%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 8 18,6%
De acuerdo 25 58,1%
Totalmente de acuerdo 7 16,3%
Total 43 100%

Revision y/o elaboracion colaborativa

W

\ 58,1% ’

H Totalmente en desacuerdo B En desacuerdo 1 Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo H Totalmente de acuerdo
Descripcion Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0,0%
En desacuerdo 5 11,6%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 10 23,3%
De acuerdo 23 53,5%
Totalmente de acuerdo 5 11,6%
Total 43 100%
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Asistencia a eventos
H Totalmente en desacuerdo  En desacuerdo = Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo M Totalmente de acuerdo
Descripcién Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0,0%
En desacuerdo 2 4,7%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 11,6%
De acuerdo 27 62,8%
Totalmente de acuerdo 9 20,9%
Total 43 100%
Compartir documentos
M Totalmente en desacuerdo  En desacuerdo = Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo E Totalmente de acuerdo
Descripcién Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 4.7%
En desacuerdo 8 18,6%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 14 32,6%




De acuerdo 15 34,9%

Totalmente de acuerdo 4 9,3%

Total 43 100%

Mapas mentales

34,9%

M Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo [ Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo M Totalmente de acuerdo

Analisis de datos

En promedio el 81,95% de las personas encuestadas considera que la colaboracion,
cooperacion y el trabajo en equipo se soporta en: correo electrénico y mensajeria
interna, sistemas de reuniones virtuales, revisién y/o edicién colaborativa y compartir
documentos, el 65,1% considera como opcién secundaria la asistencia a eventos,
mientras que el 55,8% indica estar totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, o0 ni de
acuerdo ni en desacuerdo con que la colaboracion, cooperacion y el trabajo en equipo
se soporte a través de mapas mentales. Lo anterior se explica porque dada la situacion
de salud publica generada por la pandemia del COVID-19 surgié la necesidad de
recurrir de mayor manera al uso de medios tecnoldgicos para el desarrollo y ejecucion
de los procesos sin afectacion de estos ni del personal a cargo ocasionando la
disminucion de encuentros presenciales con el objetivo de cumplir las mismas
actividades. Finalmente, el uso de mapas mentales no se encuentra implementado
dentro del Departamento, ya que no es una metodologia interiorizada por los
funcionarios.

Fuente. Elaboracién propia con datos tomados de encuesta aplicada al Departamento de
Comunicaciones CEDEG6 (2020).
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Relacion de la encuesta aplicada con el Modelo de Gestién de

A continuacién, se muestra la relacion entre cada una de las categorias de la encuesta

aplicada dentro del Departamento de Comunicaciones CEDE6 con el Modelo de Gestion

de Conocimiento propuesto. El resultado obtenido en cada una de las categorias es un

insumo fundamental para el disefio y construccion del modelo dado que a partir de las

respuestas recolectadas se logra determinar el estado actual de la gestion del

conocimiento, evidenciar la necesidad de dicha gestion, las posibles fuentes de

conocimiento y recursos disponibles para su aplicacién dentro del CEDES.

Tabla 32. Relacion de las categorias de la encuesta con el modelo de gestion de

conocimiento propuesto.

Relaciéon con modelo

Categoria Pregunta
propuesto
1. ¢ El direccionamiento estratégico de Para realizar el diagnostico en
la Institucion es tan claro, que usted el Departamento de
sabe cOmo aporta directamente su Comunicaciones es
cargo al crecimiento de esta? importante identificar si el
2. ¢Lavision de la institucion lo inspira | personal que trabaja alli
a desarrollar de manera adecuada su cuenta con el conocimiento
trabajo? estratégico de la Institucion,
3. ¢Aplica el codigo de honor, principios | ya que el pilar mas importante
y valores del Ejército Nacional en sus para la implementacién
Referentes

estratégicos

actividades laborales?

4. ¢ Considera que el desempenio de
sus labores aporta al cumplimiento de
la misién de la Institucion?

5. ¢ Considera que el desemperio de
sus labores aporta al cumplimiento de

exitosa del modelo de gestién
de conocimiento propuesto es
el compromiso del personal
con este, asi, si el personal
cuenta con el conocimiento
organizacional encontrara el

Clima
organizacional

la vision de la Institucion? proposito de realizar una

6. ¢El Departamento de adecuada  gestion de

Comunicaciones motiva el proceso de | conocimiento en el

compartir el conocimiento? Departamento.

7. ¢La Institucion le ofrece tanta Con. las preguntas
relacionadas en esta

estabilidad que usted se siente
motivado de realizar sus labores todos
los dias?

categoria se busca evidenciar
el estado actual de
conocimiento del personal del




Relacién con modelo

Categoria Pregunta
propuesto
o . Departamento para ejecutar
8. ¢Las capacitaciones recibidas en la sus funciones, identificar si se
Institucion le han permitido mejorar el efectdan capacitaciones al
desempenfio en su puesto de trabajo? personal para desempefiarse
adecuadamente en los
9. ¢La Institucion tiene mecanismos diferentes cargos y medir la
establecidos para detectar las motivacién del personal en su
necesidades de capacitacion de los puesto de trabajo. Acorde a
trabajadores? las respuestas obtenidas en
estas preguntas se logran
10. ¢ La Institucion tiene identificados identificar "'?‘5 .p03|bles fuentes
los conocimientos que se requieren de conocimiento para la
para desempefiar adecuadamente su implementacion del modelo
puesto de trabajo? de gestion del conocimiento
propuesto.
11. ¢ Considera que el Departamento
cuenta con vias de gestion de
conocimiento identificadas y son
utilizadas adecuadamente en su puesto
de trabajo, tales como?:
- Normatividad
- Manual de funciones
- Videos tutoriales En esta categoria se busca
- Archivo identificar si el Departamento
- Intranet de Comunicaciones realiza
- Sistemas de informacion gestion del conocimiento, el
12. ¢La Institucion tiene identificada la | estado actual de dicha gestion
diferencia entre el conocimiento que y la tecnologia disponible para
posee y el que deberia tener para facilitarla.
. realizar su trabajo de manera 6ptima?
Gestion de

conocimiento

13. ¢ El Departamento aprovecha el
conocimiento de los funcionarios para
brindar capacitacion a otros
funcionarios?

14. ;Considera que la curva de
aprendizaje de una persona nueva en
un cargo tarda demasiado tiempo?

15. ¢ Considera que la alta rotacion de
personal afecta la gestion de
conocimiento en el Departamento?

16. ¢ La informacién de su proceso es
accesible para todos los interesados?

17. ¢ En el Departamento estan
claramente identificados los expertos en
los diversos temas para realizar
consultas cuando es necesario?

18. Considera que el Departamento

Con base en la informacion
obtenida se logra identificar el
estado actual de la gestién del
conocimiento dentro de la
unidad y las bases necesarias
para proponer el modelo de
gestion del conocimiento que
se adapte propiamente a las
necesidades actuales.
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Categoria

Pregunta

Relacion con modelo
propuesto

cuenta con recursos humanos,
materiales, tecnoldgicos y de
infraestructura suficientes para
actividades relacionadas con:

- La adquisiciéon de nuevo conocimiento
- La organizacion del conocimiento

- La divulgacién del conocimiento

- El uso del conocimiento

- La medicion del conocimiento

19. Considera que las siguientes
tecnologias son utilizadas dentro del
Departamento para la gestion del
conocimiento:

- Correo electrénico Institucional
- Drive CEl

- Carpetas compartidas

- Videos

- Intranet

- Chat Institucional

- Sistemas de informacion

20. Las fuentes de conocimiento Utiles
para el Departamento son:

- Proveedores de recursos tecnoldgicos
(hardware y software)

- Empresas de otros sectores o
industrias

- Informes sobre tendencias de la
industria

- Personal en uso del buen retiro

21. Para adaptar el conocimiento a sus
necesidades, el Departamento:

- Analiza los informes de tendencias
industriales para generar acciones
estratégicas

- Genera equipos de trabajo dedicados
a buscar aplicaciones del nuevo
conocimiento

- Explora aplicaciones para los nuevos
conocimientos en la mejora de las
actividades

- Actualiza y adapta la tecnologia
existente

- Explora alternativas para generar

soluciones mas efectivas y funcionales




Relacién con modelo

Categoria Pregunta
propuesto

a las necesidades de los demas
miembros de la Fuerza

22. La colaboracién, cooperacion y el
trabajo en equipo se soporta en:

- Correo electrénico y mensajeria
interna

- Sistemas de reuniones virtuales
- Revision y/o edicion colaborativa
- Asistencia a eventos

- Compartir documentos

- Mapas mentales

Fuente. Elaboracion propia.

7.3. Analisis integral de resultados

Luego de realizar la aplicacion de la encuesta a los cuarenta y tres (43) integrantes del
Departamento de Comunicaciones CEDE6 del Ejército Nacional de Colombia bajo el
enfoque de Likert y realizar el andlisis externo con la herramienta PESTEL, se procede a

realizar el analisis integral de los resultados obtenidos encontrando lo siguiente:

Situacion actual, de acuerdo con los resultados obtenidos en las encuestas aplicadas y
el andlisis externo, se evidencia que los funcionarios conocen y tienen identificado el
concepto de gestién del conocimiento, sin embargo, este no es aplicado dentro del
Departamento. Por su parte, las fuentes de conocimiento internas y externas no son
aprovechadas al maximo para generar conocimiento Util para la unidad, que le permita la
toma de decisiones mas acertadas para el mejoramiento de los procesos. Por otro lado,
la alta rotacion de personal causada por las politicas internas de la Institucion dificulta el
aprovechamiento de los recursos internos, ya que se pierden fuentes valiosas de
conocimiento ampliando en gran medida las curvas de aprendizaje del nuevo personal,
dado que no se encuentran documentadas las actividades diarias y ocasionales
dificultando la ejecucion de las funciones en determinados cargos y afectando la

productividad de los procesos del Departamento.

Fortalezas, aunque actualmente no existe un modelo de gestibn del conocimiento

establecido dentro del Departamento se logré evidenciar que:
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¢ En los resultados obtenidos de la encuesta se identificé que actualmente se usan
herramientas como: correo electronico institucional, carpetas compartidas,
intranet y drive CEl para difundir y compartir la informacion relevante de los
procesos del Departamento.

e El contexto organizacional de la Institucién es claro e interiorizado por todo el

personal del Departamento de comunicaciones.

e La Instituciébn cuenta con mecanismos idéneos para brindar un excelente clima
organizacional, permitiendo que los funcionarios se sientan cémodos y motivados

en sus puestos de trabajo.

e La Institucién cuenta con planes y proyectos que contribuyen al cuidado del medio

ambiente y proteccién de los recursos naturales.

e La Instituciéon realiza actividades complementarias en pro del bienestar de la

poblacién civil y el medio ambiente.

Oportunidades de mejora, de acuerdo con los resultados obtenidos en el andlisis

externo e interno se evidencian las siguientes oportunidades de mejora:

e Contar con un modelo de gestion del conocimiento definido, que permita crear,
identificar, capturar, adaptar, organizar, almacenar, aplicar y compartir el
conocimiento nuevo y existente, con el fin de dar valor agregado en la ejecucion

de los procesos del Departamento para el cumplimiento de la misién institucional.

e Dentro del Departamento de Comunicaciones se deben ampliar los tiempos de
capacitaciones y entrenamiento en los cargos con el fin de disminuir las curvas de

aprendizaje y a su vez permitir la efectividad de los procesos.



8.Modelo de gestion del conocimiento para el

Departamento de Comunicaciones CEDEG6

Acorde a lo planteado con anterioridad y con el fin de dar respuesta a la pregunta de
investigacion planteada en el presente trabajo ¢ A partir de la implementacion eficiente de
un modelo de gestidon del conocimiento en el Departamento de Comunicaciones del
Ejército Nacional de Colombia es posible disminuir la pérdida de conocimiento por
efectos de la alta rotacion del personal militar?, se elabora el mapa de conocimiento, se
plantea el modelo de gestiébn del conocimiento y finalmente se disefia el plan de

implementacién del modelo propuesto en el Departamento de Comunicaciones CEDES.

8.1. Mapa de conocimiento

El mapa de conocimiento del proceso de gestion de tecnologias y sistemas de
informaciéon C5 se crea como una herramienta de apoyo para disefiar el modelo de

gestion del conocimiento del CEDES.

Figura 19. Mapa de conocimiento del Departamento de Comunicaciones CEDESG.

Conocimiento

Fuente. Elaboracion propia.



~107 ~ Disefio de un modelo de gestion del conocimiento para el Y ean

Departamento de Comunicaciones del Ejército Nacional

A continuacion, se explica cada uno de los componentes que contiene el mapa de

conocimiento, para su interiorizacion e implementacion dentro del Departamento de

Comunicaciones CEDES6 del Ejercito Nacional de Colombia:

8.2.

Conocimiento requerido, este componente hace referencia al conocimiento
general minimo que debe poseer un funcionario a la hora de ocupar un cargo
dentro del Departamento y lograr ejecutar sus funciones, por ejemplo,
conocimiento del contexto organizacional, capacitaciones en el uso de las

herramientas de uso diario, entre otras para la realizacion de sus actividades.

Conocimiento faltante, este componente se refiere al conocimiento especifico
gue debe poseer un funcionario para lograr ejecutar sus funciones dentro del
Departamento, como por ejemplo conocimiento en normas, leyes, decretos,
estatutos entre otros que debe tener en cuenta a la hora de realizar sus

actividades.

Conocimiento proporcionado, es el conocimiento que el proceso le aporta a
otros procesos y/o en general al Departamento como tal o inclusive a toda la

Institucién a partir de su interaccién entre procedimientos.

Conocimiento creado, es el conocimiento obtenido a partir de la ejecucion

propia del proceso.

Presentacion del modelo de (gestion del

conocimiento propuesto

El modelo de gestion del conocimiento para el Departamento de Comunicaciones CEDE6

€s una propuesta para dar solucion a la problematica actual causada por la alta rotacion

del personal y los largos tiempos en las curvas de aprendizaje que se presentan en el

Departamento, en el cual se busca estructurar la informacion generada a través de la

ejecucion y el desarrollo de los diferentes procesos y procedimientos administrativos

realizados por el personal militar y civil, dado que es necesario organizar y depurar dicha



informacion para propiciar la generacion del conocimiento con base a esta y alcanzar su

gestion.

Figura 20. Modelo de gestion del conocimiento para el Departamento de

Comunicaciones CEDES.

Explorar el

conocimiento N

Evaluacion y Definir el
mejora contexto del
continua MGC
A \
s'/ \\.
| Compromiso \"
del personal

Identificar
fuentes de
conocimiento

Compartir y
aplicar el
conocimiento

Creary

Depurar y
actualizar el

conocimiento

clasificar el
conocimiento

Fuente. Elaboracion propia.

El modelo se propone basado en la necesidad actual del Departamento de dar
continuidad en el desarrollo y ejecucion de sus procesos, donde se tienen en cuenta las
fortalezas y debilidades de este y se centra en el compromiso general del personal que

alli labora para lograr robustecer la gestién del conocimiento nuevo y existente.

8.2.1. Componentes del modelo

El modelo de gestion del conocimiento del Departamento de comunicaciones CEDE6

esta conformado por los siguientes componentes:
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Explorar el conocimiento

Se realiza la identificacién de los activos criticos y las necesidades de conocimiento que
se requieren en el Departamento, con el fin de contar con un insumo sélido para

establecer los lineamientos del modelo de gestion del conocimiento.

Figura 21. Explorar el conocimiento.

Identificar activos criticos del

o Detectar necesidades de conocimiento
conocimiento

Fuente. Elaboracion propia.

Definir el contexto del modelo de gestidn del conocimiento

Una vez explorado el conocimiento en el Departamento de Comunicaciones se debe
definir el contexto del modelo de gestion del conocimiento, el cual consiste en determinar
los lineamientos que se deben seguir para la correcta implementacion de este, para lo
cual se deben establecer la mision, vision, objetivos, procesos y procedimientos del

modelo.

Figura 22. Definir el contexto del modelo de gestion del conocimiento.

Establecer misiény visién Definir los objetivos del Establecer los procesos y
del modelo de gestion modelo de gestion del procedimientos del modelo
del conocimiento conocimiento de gestion del conocimiento

Fuente. Elaboracion propia.

Identificar fuentes de conocimiento

Luego de explorar el conocimiento en el Departamento, el cual incluye otras unidades

militares, entidades gubernamentales y empresas privadas del sector tecnoldgico, se



debe realizar una clasificacién de las fuentes de informaciéon acorde a la forma como se

obtiene el conocimiento (Moctezuma Plata, s.f.):

e Experiencia, se basa en los conocimientos adquiridos a través de la ejecucion de
diferentes acciones a lo largo del tiempo, donde constantemente se trabaja en
ensayo y error para lograr los objetivos.

e Autoridad, personas u organizaciones expertas en temas especificos que se
pueden convertir en fuentes de conocimientos potenciales para el Departamento.

e Razonamiento inductivo, a partir de la observacion individual de la realidad, se
realiza el autoanadlisis y se obtiene una experiencia que a su vez genera
conocimiento.

¢ Razonamiento deductivo, a partir del analisis de diferentes premisas se realizan

conclusiones que llevan a la generacién o modificacién del conocimiento.

Figura 23. Identificar fuentes de conocimiento.

e N S N
Clasificar fuentes por:

- Experiencia
Identificar posibles fuentes - Autoridad

- Razonamiento inductivo

- Razonamiento deductivo
. J \_ J

Fuente. Elaboracion propia.

Crear y actualizar el conocimiento

Consiste en la creacion y actualizacion del conocimiento a partir de toda la dindmica
generada en la ejecucién de los procesos y procedimientos de las diferentes areas que
componen el Departamento, dando autonomia en la participacion de todo el personal
independiente de su grado militar.

Figura 24. Crear entornos adecuados.

Construir el Transformarel

Crear y/o actualizar el conocimiento grupal a conocimiento grupal en
conocimiento individual partir del conocimiento conocimiento
individual organizacional

Fuente. Elaboracion propia.
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Depurar y clasificar el conocimiento

A partir del conocimiento organizacional, se selecciona el conocimiento que realmente
genera valor para los procesos y procedimientos del Departamento y posteriormente se
procede a su organizacién y almacenamiento acorde a una estructura previamente

definida.

Figura 25. Depurar y clasificar el conocimiento.

Depurar el Establecer estructura Clasificar el
conocimiento ’ de clasificacién del conocimiento
organizacional conocimiento seleccionado

Fuente. Elaboracion propia.

Compartir y aplicar el conocimiento

A partir de la clasificacion del conocimiento seleccionado, se implementan medios y/o
herramientas para su difusién, tales como videotutoriales, bases de conocimiento,
capacitaciones, entre otros, que permitan su eficiente uso y aplicacion en el desarrollo de

los procesos y procedimientos del Departamento.

Figura 26. Compartir y aplicar el conocimiento.

Definir el medio de Difundir el conocimiento a
comunicacién acorde a Disefiar el contenido del los diferentes interesados Aplicar el conocimiento
la clasificacion del medio a través del medio difundido
conocimiento seleccionado

Fuente. Elaboracion propia.

Evaluar y mejorar continuamente

Monitoreo constante a los componentes del modelo de gestion del conocimiento
propuesto con el fin de identificar falencias u oportunidades de mejora que permitan
optimizar el modelo y a su vez la ejecucion de los procesos y procedimientos del

Departamento.



Figura 27. Evaluar y mejorar continuamente.

Monitoreo constante a ey
Identificacion de S
los componentes del Optimizacién del modelo

L falenciasu
modelo de gestion del . . propuesto
Lo oportunidades de mejora
conocimiento

Fuente. Elaboracion propia.

Compromiso del personal

Este sin duda es el componente que soporta el modelo de gestion del conocimiento
propuesto para el Departamento de Comunicaciones CEDE®6, dado que se enfoca en la
responsabilidad que tiene el personal militar y civil para ayudar a garantizar la correcta
ejecucion y el éxito del modelo. Asi mismo, el factor humano juega un papel fundamental
dado que es una valiosa fuente de conocimiento, que esta en la capacidad de generar,

adquirir y difundir conocimiento tacito y explicito.

Figura 28. Compromiso del personal.

El personal se compromete
con el uso adecuado del
modelo de gestion del
conocimiento

el modelo de gestiondel modelo de gestion del

La organizacién difunde . El personal interioriza el
conocimiento propuesto conocimiento

Fuente. Elaboracion propia.

8.3. Plan de implementacion del modelo

El componente “compromiso del personal” es transversal al desarrollo de todas las fases
del modelo propuesto y se soporta netamente en el recurso humano del Departamento,
el cual es participe de todas las fases propuestas y se convierte en el componente central

para el éxito del modelo.

A continuacion, se plantean una serie de fases compuestas por diversas actividades
con el fin de que se utilicen como guia para la implementacion exitosa del modelo de

gestion del conocimiento propuesto en el Departamento de Comunicaciones CEDESG:
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8.3.1. Fase 1

La presente fase se integra por los componentes “explorar el conocimiento” y “definir el
contexto” del modelo de gestién del conocimiento, ya que permite determinar el estado
actual del Departamento y establecer los lineamientos a seguir para la implementacion

del modelo.

Explorar el conocimiento

El primer paso para realizar la implementacion del modelo de gestién del conocimiento
sera realizar una exploracién del conocimiento del Departamento de Comunicaciones
gue permita establecer la situacién actual de este (Granados Gémez, 2017), para lo cual

se plantea lo siguiente:

e Evaluar el conocimiento organizacional y del Departamento.

e Identificar si el Departamento posee alguna condicion que facilite o dificulte el
aprendizaje organizacional y sociocultural.

o Identificar recursos tangibles e intangibles del Departamento que faciliten la
gestién del conocimiento.

o Evaluar y analizar la infraestructura existente que sirva como apoyo para crear
entornos adecuados y realizar una correcta gestion del conocimiento.

¢ |dentificar los activos criticos de conocimiento del Departamento.

e Detectar las necesidades de conocimiento dentro del Departamento.

Se sugiere que la documentacion resultante de este componente sea almacenada en un
medio previamente seleccionado para su consulta permanente, como lo es el drive del
correo electrénico institucional, la intranet o espacio de almacenamiento en servidores

propios.

Definir el contexto del modelo de gestidén del conocimiento

Establecer lineamientos claros que faciliten la orientacion en la ejecucién del modelo,
permitiendo evidenciar su enfoque donde se encuentren definidos los diferentes autores,
sus roles y responsabilidades (Granados Gomez, 2017), para lo cual se plantea lo

siguiente:



e Definir la mision y vision del modelo de gestion del conocimiento.

e Definir los objetivos del modelo de gestion del conocimiento alineados con los
objetivos estratégicos de la Institucibn que impactan el Departamento de
Comunicaciones.

o Definir los procesos y procedimientos del modelo de gestién del conocimiento.

¢ Realizar jornadas de sensibilizacion del modelo de gestién del conocimiento a los
diferentes actores para hacerlos participes del proceso.

o Establecer el esquema de incentivos para los diferentes actores dentro del

modelo.

Se sugiere que la documentacién resultante de este componente sea almacenada en un
medio previamente seleccionado para su consulta permanente, como lo es el drive del
correo electrénico institucional, la intranet o espacio de almacenamiento en servidores

propios.

Para el desarrollo de esta fase se determina un costo aproximado de $26.800.000
(veintiséis millones ochocientos mil pesos), el cual contempla salarios promediados de
tres personas por un periodo de diez semanas para desarrollar las actividades

planteadas y un presupuesto asignado para el esquema de incentivos.

8.3.2. Fase?

Esta fase se integra por los componentes “identificar fuentes de conocimiento”, “crear y
actualizar el conocimiento” y “depurar y clasificar el conocimiento”, en la cual se busca

dar estructura y organizacion al conocimiento nuevo y existente del Departamento.

Identificar fuentes de conocimiento

A partir del andlisis realizado en la fase 1 y una vez identificados los activos criticos de
conocimiento y las necesidades de capacitacién en el Departamento de Comunicaciones,
se deberan establecer y clasificar las diferentes fuentes de conocimiento (Granados

Gomez, 2017), para lo cual se plantea:

¢ Identificar los actores expertos.
o Identificar proveedores de bienes y/o servicios que sean gestores de

conocimiento y que a su vez generen valor al Departamento.
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¢ Identificar y clasificar a los diferentes autores de acuerdo con su formacién y/o
experiencia dentro del Departamento.
o Identificar Fuerzas Armadas que puedan llegar a ser fuentes potenciales de

conocimiento que aporten valor al Departamento.

Se sugiere que la documentacion resultante de este componente sea almacenada en un
medio previamente seleccionado para su consulta permanente, como lo es el drive del
correo electrénico institucional, la intranet o espacio de almacenamiento en servidores

propios.

Crear y actualizar el conocimiento

De acuerdo con los procesos y procedimientos definidos para el modelo de gestion del
conocimiento del Departamento de Comunicaciones CEDES6, se debe crear y actualizar
el conocimiento de manera constante y con seguimiento adecuado por parte de los
responsables de la implementacion del modelo (Granados Gémez, 2017), para lo cual se
plantea:

¢ Documentar los procedimientos que se realizan dentro del Departamento.
e Capacitar y formar al personal en temas de interés para el Departamento.

o Revisar el conocimiento existente y actualizarlo en caso de ser necesario.

Se sugiere que la documentacion resultante de este componente sea almacenada en un
medio previamente seleccionado para su consulta permanente, como lo es el drive del
correo electrénico institucional, la intranet o espacio de almacenamiento en servidores

propios.

Depurar y clasificar el conocimiento

Cuando se implementa un modelo de gestion del conocimiento puede documentarse
demasiada informacion que en oportunidades no le aporta valor a la organizacién o a
determinado proceso, por lo tanto, se debera realizar un proceso de depuracion y
clasificacion con el fin de salvaguardar el conocimiento que genere valor y sea dirigido a

los procesos interesados (Granados Gomez, 2017), para lo cual se plantea:

e Recibir el conocimiento.



e Organizar el conocimiento.

e Clasificar el conocimiento.

Se sugiere que la documentacién resultante de este componente sea almacenada en un
medio previamente seleccionado para su consulta permanente, como lo es el drive del
correo electrénico institucional, la intranet o espacio de almacenamiento en servidores

propios.

Para el desarrollo de esta fase se determina un costo aproximado de $42.562.500
(cuarenta y dos millones quinientos sesenta y dos mil quinientos pesos), el cual
contempla salarios promediados de cincuenta personas por un periodo de una semana
para desarrollar las actividades planteadas y presupuesto para realizar capacitaciones en
temas de interés. Adicionalmente se aclara que para la actividad de la documentacion de
los procedimientos ya se cuenta con diversas herramientas que permiten estructurar y

almacenar la documentacion.

8.3.3. Fase3

Esta fase cuenta con el componente “compartir y aplicar el conocimiento”, la cual busca
difundir el conocimiento generado a través del desarrollo de los diferentes procedimientos

del Departamento.

Compartir y aplicar el conocimiento

Para que el conocimiento generado en la fase anterior realmente genere impacto en el
Departamento, debe ser difundido de manera clara a todos los actores que intervienen en
el modelo de acuerdo con los intereses del proceso al que pertenecen (Granados

Gomez, 2017), para lo cual se plantea:

o Disefiar estrategias para difundir el conocimiento.

e Elaborar planes de comunicacion.

e Establecer y divulgar los canales de comunicacion.

e Difundir el conocimiento (correo electrénico institucional, drive correo electrénico
institucional, intranet, mensajeria instantdnea institucional, entre otros).

e Facilitar la comprensién del conocimiento para su uso.

e Asistencia a eventos en temas de interés Institucional.
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e Realizar jornadas de capacitacién.
e Sesiones de difusion de conocimiento.
e Proponer actividades que agilicen el desarrollo de los procesos.

o Sensibilizar al personal para el uso adecuado del conocimiento generado.

Se sugiere que la documentacion resultante de este componente sea almacenada en un
medio previamente seleccionado para su consulta permanente, como lo es el drive del
correo electronico institucional, la intranet o espacio de almacenamiento en servidores

propios.

Para el desarrollo de esta fase se determina un costo aproximado de $13.500.000 (trece
millones quinientos mil pesos), el cual contempla salarios promediados de tres personas
por un periodo de seis semanas para desarrollar las actividades planteadas.
Adicionalmente cuando se requiere elaboracion de material audiovisual se pide apoyo a
otras unidades militares para el desarrollo de estas, sin generar costos adicionales para

el Departamento de Comunicaciones.

8.3.4. Fase 4

Esta fase cuenta con el componente “evaluar y mejorar continuamente”, la cual busca

subsanar las falencias encontradas durante y después de la implementacién del modelo.

Evaluar y mejorar continuamente

Para garantizar el éxito de la implementacién del modelo es necesario hacer revisiones
de forma periddica que permitan determinar las fortalezas y oportunidades de mejora
logrando dar continuidad al proceso de gestién del conocimiento en el Departamento de

Comunicaciones (Granados Gémez, 2017), para lo cual se plantea:

e Medicion de resultados.
e Analisis de indicadores.
e Realizar planes de mejoramiento.

e Realizar seguimiento.

Se sugiere que la documentacion resultante de este componente sea almacenada en un

medio previamente seleccionado para su consulta permanente, como lo es el drive del



correo electrénico institucional, la intranet o espacio de almacenamiento en servidores

propios.

Para el desarrollo de esta fase se determina un costo aproximado de $3.000.000 (tres
millones de pesos), el cual contempla salarios promediados de dos personas por un
periodo de dos semanas para desarrollar las actividades planteadas.

Tabla 33. Actividades por fase.

Fase | Componente Actividad Descripcién

Por medio de la exploracion
del conocimiento en el

Evaluar el conocimiento Departamento se identifica el
organizacional y del Departamento | conocimiento existente y como
se encuentra organizado en la
actualidad.

Identificar el perfil profesional y
cultural del personal que
integra el Departamento con el
fin de conocer sus
capacidades actuales y sus
costumbres en pro del
aprendizaje.

Identificar si el Departamento
posee alguna condicién que facilite
o dificulte el aprendizaje
organizacional y sociocultural

Identificar el conocimiento que
se requiere gestionar y los
medios que lo faciliten,
incluyendo tecnologia,
archivos, personal,
experiencias, entre otros.

Identificar recursos tangibles e
Explorar el intangibles del Departamento que
conocimiento faciliten la gestion del conocimiento

Evaluar y analizar la infraestructura | Evaluar los recursos

Fase 1 existente que sirva como apoyo disponibles dentro del
para crear entornos adecuados y Departamento que faciliten
realizar una correcta gestion de ambientes para realizar
conocimiento gestidn de conocimiento.
Determinar la informacion y
Identificar los activos criticos de fuentes de conocimiento de
conocimiento del Departamento vital importancia para el
Departamento.
Realizar encuestas al personal
Detectar las necesidades de de las diferentes areas y/o
conocimiento dentro del procedimientos buscando
Departamento identificar la necesidad de

conocimiento de cada una.

Construir la misién y vision del
modelo en conjunto con

Definir el representantes de areas y/o
contexto del Definir la mision y visién del modelo rgcedimientos con el finyde
modelo de de gestidn del conocimiento P S

gestion del tener la claridad de lo que se

busca con la implementacion

conocimiento
del modelo.

Definir los objetivos del modelo de Definir la finalidad del modelo
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Fase | Componente Actividad Descripcién
gestion del conocimiento alineados | propuesto seguln los aportes
con los objetivos estratégicos de la | que realiza el Departamento
Institucién que impactan el de Comunicaciones para el
Departamento de Comunicaciones | cumplimiento de los objetivos
estratégicos del Ejército
Nacional.
Establecer los pasos que se
Definir los procesos y deben seguir para la
procedimientos del modelo de implementacion y ejecucion
gestién del conocimiento del modelo de gestion del
conocimiento propuesto.
o ... .. | Difundir el modelo de gestion
Realizar jornadas de sensibilizacion o
2 del conocimiento propuesto y
del modelo de gestion del X . :
conocimiento a los diferentes los Imea_m lentos esta_bllemdos
g para su implementacion a
actores para hacerlos participes del .
todos los integrantes del
proceso
Departamento.
Instaurar los estimulos que
Establecer el esquema de seran entregados al personal
incentivos para los diferentes participante de alguna u otra
actores dentro del modelo forma en la posible
implementacion del modelo.
Elaborar el listado del personal
que posee mayor experiencia
Identificar los actores expertos y/o informacién relacionada
con el proceso para el que
labora.
Identificar proveedores de bienes Elaborar el listado de
y/o servicios que sean gestores de | proveedores que aporten
conocimiento y que a su vez conocimiento relevante para el
o generen valor al Departamento Departamento.
Identificar - -
Elaborar y organizar el listado
fuentes de del personal del Departamento
conocimiento Identificar y clasificar a los P p
. acorde a su formacion
diferentes autores de acuerdo con o T
L o académica, experiencia
su formacion y/o experiencia dentro . S
profesional y experiencia en el
del Departamento Y
area o proceso en el que se
Fase 2 desempefia.
Identificar Fuerzas Armadas que Listar las Instituciones de
puedan llegar a ser fuentes caracter militar que puedan
potenciales de conocimiento que aportar conocimiento relevante
aporten valor al Departamento para el Departamento.
- Registrar el paso a paso de las
Documentar los procedimientos . o
. diferentes actividades que se
gue se realizan dentro del
desarrollan en el
Departamento
Departamento.
Creary Determinar los temas de
actualizar el Capacitar y formar al personal en interés para el personal que
conocimiento temas de interés para el integra el Departamento y
Departamento proceder con el proceso de
capacitaciones.
Revisar el conocimiento existente y | Listar el conocimiento
actualizarlo en caso de ser disponible e identificar cual




Fase

Componente

Actividad

Descripcién

necesario

requiere actualizaciones.

Depurar y
clasificar el
conocimiento

Recibir el conocimiento

Recibir el conocimiento de las
diferentes fuentes previamente
identificadas.

Organizar el conocimiento

Seleccionar, analizar y filtrar el
conocimiento que genera valor
para el Departamento.

Clasificar el conocimiento

Categorizar el conocimiento de
acuerdo con los
procedimientos establecidos.

Fase 3

Compartir y
aplicar el
conocimiento

Disefar estrategias para difundir el
conocimiento

Generar estrategias para
difundir el conocimiento y a su
vez facilitar su interiorizacion.

Elaborar planes de comunicacion

Disefar planes de
comunicacion para difundir el
conocimiento categorizado a
los diferentes interesados.

Establecer y divulgar los canales
de comunicacion

Definir y difundir los canales
de comunicacion a través de
los cuales se va a transferir el
conocimiento del
Departamento.

Difundir el conocimiento

Difundir el conocimiento
debidamente depurado y
clasificado a los diferentes
interesados.

Facilitar la compresion del
conocimiento

Disefar y construir material de
apoyo multimedia que facilite
la compresion del
conocimiento.

Asistencia a eventos en temas de
interés Institucional

Asistencia a eventos como
exposiciones, foros,
conferencias, entre otros en
temas de interés Institucional.

Realizar jornadas de capacitacion

Realizar jornadas de
capacitacion en temas
rutinarios de las diferentes
areas de interés en general.

Sesiones de difusién de
conocimiento

Realizar sesiones de difusion
de conocimiento que faciliten
el aprendizaje, puede ser a
través de historias, videos,
imagenes, entre otros.

Proponer actividades que agilicen
el desarrollo de los procesos

Plantear tareas acorde al
conocimiento adquirido que
permitan realizar las labores
de forma més &gil.

Sensibilizar al personal para el uso
adecuado del conocimiento
generado

Realizar campafias de difusion
que motiven e incentiven al
personal a realizar uso y
aplicacién del conocimiento
existente en el Departamento.

Fase 4

Evaluar y

Medicion de resultados

Definir métricas e indicadores
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Fase | Componente Actividad Descripcién
mejorar que permitan medir los
continuamente resultados alcanzados.

Analizar los indicadores e
Analisis de indicadores identificar oportunidades de
mejora.

Realizar planes de
mejoramiento que den

Realizar planes de mejoramiento . I
P J solucién a las debilidades

encontradas.
Realizar seguimiento al Realizar seguimiento al
cumplimiento de los planes de cumplimiento de los planes de
mejora definidos mejora definidos.

Fuente. Elaboracion propia.

Tabla 34. Tiempos, recursos y costos de plan de implementacion.

Fase Tiempo Recursos Costos
3 personas
Fase 1 10 semanas Esquema de $ 26°800.000
incentivos

50 personas

Presupuesto para
Fase 2 1 semana o $ 42°562.500
capacitaciones en

temas de interés

Fase 3 6 semanas 3 personas $ 13'500.000
Fase 4 2 semanas 2 personas $ 3°000.000
Total 19 semanas 58 personas $ 85’862.500

Fuente. Elaboracion propia.

El costo promedio de la implementacién del modelo de gestiébn de conocimiento en el
Departamento de Comunicaciones del CEDE6 es de $85'862.500 (ochenta y cinco
millones ochocientos sesenta y dos mil quinientos pesos), el cual fue calculado tomando
como promedio un salario de $3’000.000 (tres millones de pesos) por persona. Es
importante tener en cuenta que todo el personal proyectado para la ejecucion de las

actividades hace parte de la ndomina actual del Departamento, por lo que la




implementacion del modelo no acarreara costos adicionales en el presupuesto asignado
a la unidad, sin embargo, representa tiempo del personal dado que dejaran de realizar
sus actividades rutinarias por desarrollar actividades concernientes a la ejecucion de las

fases de implementacién del modelo.

8.4. Validacion del modelo de gestiéon del conocimiento

propuesto

Se present6 el modelo de gestion del conocimiento propuesto al jefe del Departamento
de Comunicaciones el sefior Coronel de escalafon complementario José Antonio Nifio
Fajardo y al sefior Coronel Oscar Mauricio Ortiz Pulido, se les expuso el modelo de
gestion del conocimiento propuesto con cada uno de sus componentes, explicando su
funcionalidad, alcance y aplicabilidad acorde a la necesidad actual de gestion de

conocimiento que posee la unidad.

Una vez culminada la exposicidn se aplicé una entrevista a través del método Delphi a
los dos expertos del Departamento de Comunicaciones con el fin de realizar su

validacion, asi:
e Entrevistado N° 1: Coronel (EC) José Antonio Nifio Fajardo.
¢ Es factible la implementacién del modelo de gestién del conocimiento?

Respuesta: Si es factible su implementacién dado que la unidad cuenta con los recursos
necesarios para llevarlo a cabo y la necesidad es evidente en el desarrollo de los

procesos del Departamento.

¢El modelo responde a las necesidades del Departamento de Comunicaciones del

Ejército Nacional de Colombia?

Respuesta: Si responde a nuestras necesidades, tiene en cuenta factores internos y
externos reales que nos afectan en la actualidad y también diferentes herramientas ya
existentes que facilitarian la gestién del conocimiento, las cuales actualmente no son
aprovechadas en su totalidad y pueden ser de gran valor en la implementacion del

modelo propuesto.
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¢, Considera estratégica la implementacién del modelo?

Respuesta: La implementacion del modelo si es estratégica para el Departamento dado
gue las fases de implementaciébn estan compuestas por actividades que pueden
desarrollarse de forma intuitiva pero generan gran impacto dentro del desarrollo de los
procesos, dado que presentamos rotacion de personal cada seis (6) meses dentro de la
unidad, esta implementacion nos ayudaria a garantizar una mayor continuidad en el
desarrollo de los procesos de forma &gil, ayudando a cumplir los objetivos trazados por el
Departamento.

¢El modelo logra solucionar la problematica identificada?

Respuesta: Si, ya que el modelo propone unos componentes y fases que tienen
actividades que ayudan a solventar los problemas presentados por la falta de gestion del
conocimiento dado que facilitan la identificacién, organizacién y gestién de este para su

maximo provecho.

¢ Se dispone de los recursos necesarios para la implementacion del modelo de gestidn

del conocimiento propuesto para el Departamento de Comunicaciones?

Respuesta: Si, el Departamento posee los recursos humanos y tecnoldgicos para llevar a
cabo la implementacion propuesta a través de las diferentes fases, se tiene acceso a

todos los recursos sin problema y de forma ilimitada.
e Entrevistado N° 2: Coronel Oscar Mauricio Ortiz Pulido.
¢ Es factible la implementacion del modelo de gestion del conocimiento?

Respuesta: Si es factible ya que soluciona la problematica actual del Departamento y se

cuenta con los recursos humanos y tecnolégicos para su futura implementacion.

¢El modelo responde a las necesidades del Departamento de Comunicaciones del

Ejército Nacional de Colombia?

Respuesta: Si, el modelo est4 disefiado acorde a la situacion del Departamento y
responde a las necesidades actuales generadas por la problematica de falta de gestion

del conocimiento.



¢, Considera estratégica la implementacion del modelo?

Respuesta: Si, ya que contribuye con la mejora de productividad del Departamento y
facilita la construccion y continuidad de la memoria institucional, permitiendo que los

procesos sean cada vez mas eficientes y reduciendo los reprocesos.
¢El modelo logra solucionar la problematica identificada?

Respuesta: Si, dado que el modelo propuesto contribuye a la disminucién de tiempo de
las curvas de aprendizaje del personal que llega trasladado a la unidad y debe empezar a
conocer e interiorizar el proceso a recibir, reduciendo el tiempo de adaptacion al cargo y

los traumatismos presentados por el cambio de personal.

¢ Se dispone de los recursos necesarios para la implementacion del modelo de gestién

del conocimiento propuesto para el Departamento de Comunicaciones?

Respuesta: Si, el Departamento cuenta con personal profesional que tiene la capacidad
para desarrollar las actividades propuestas en las fases de implementacion del modelo

presentado y se tiene acceso a las plataformas tecnoldgicas ofrecidas por la Institucion.

A partir de los resultados obtenidos a través del método Delphi se obtuvieron las

siguientes conclusiones:

e La gestion del conocimiento es una necesidad latente de la unidad y se puede

apreciar que el modelo propuesto puede satisfacer dicha necesidad.

e EI componente del compromiso del personal es fundamental para garantizar el
éxito de la implementacion y la sostenibilidad del modelo propuesto, por eso se

considera parte fundamental hacer participe al personal durante todas sus fases.

e La Institucibn cuenta con diversas herramientas tecnoldgicas al servicio del
Departamento que pueden facilitar la eficiente implementacion del modelo de

gestion del conocimiento propuesto.

o El Departamento de Comunicaciones cuenta con suficiente personal profesional y
a la vez capacitado para llevar a cabo las tareas propuestas en las diferentes

fases de la implementacion del modelo.



~ 125 ~ Disefio de un modelo de gestion del conocimiento para el <t ean
Departamento de Comunicaciones del Ejército Nacional

¢ Finalmente se concluyé que es totalmente viable y necesario implementar el
modelo propuesto, por lo cual los jefes del Departamento recomiendan que
ambas estudiantes sean participes de la implementacién de este con el rol de

asesoras.



9.Recomendaciones y conclusiones

A continuacién, se presentan las recomendaciones Yy conclusiones para la

implementacion del modelo de gestion del conocimiento propuesto y las conclusiones de

cierre del trabajo.

9.1.

Recomendaciones

Desde el inicio del proceso se debera definir un lider visible que actie como guia
y enlace entre el personal directivo y operacional, apalancando la implementacion
del modelo de gestion del conocimiento propuesto, facilitando la comunicacion y

retroalimentacion de este.

Previo a iniciar la implementacion del modelo de gestiébn del conocimiento
propuesto se debera establecer de forma clara el contexto y los lineamientos a
seguir que permitan dimensionar la mision, la vision, el alcance, los objetivos y los

procedimientos de este para llevarlo a cabo de manera satisfactoria.

En el plan de implementacion propuesto para el modelo de gestion del
conocimiento planteado es indispensable integrar al personal de la unidad desde
el inicio hasta el final, garantizando su constante participacion y a su vez

fortaleciendo del componente base del modelo “compromiso del personal”.

Concentrar mayores esfuerzos en el componente “compartir y aplicar el
conocimiento”, dado que la divulgacion de la informacién debera realizarse de
manera clara, concisa y oportuna a través de diferentes medios, con el fin de dar

mayor alcance a su difusién y permitir el maximo aprovechamiento de esta.

Dada la estructura jerarquica de la Institucion se debe socializar con los mandos
inmediatamente superiores del Departamento de Comunicaciones CEDEG6 el
modelo de gestion del conocimiento propuesto y el plan de implementacién

sugerido, con el proposito de obtener apoyo en su materializacion.
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Conclusiones

Los diferentes tipos de modelos de gestion del conocimiento planteados en el
marco teorico fueron insumo fundamental para la elaboracion del modelo
propuesto en el presente trabajo de grado, ya que segun la necesidad actual de
gestion de conocimiento del Departamento de Comunicaciones se adaptaron los
elementos y/o componentes mas relevantes de cada uno, con el fin de adoptar un

modelo hecho a la medida.

En el analisis interno del Departamento se encontré de forma general que,
aungue no existe de manera explicita y previamente establecida un proceso de
gestion del conocimiento, existen diversos medios y actividades empiricas

ejecutadas por el personal que podrian facilitar dicha gestion.

Las herramientas para realizar el analisis situacional del Departamento de
Comunicaciones fueron un insumo fundamental para ratificar la problematica
planteada de pérdida de conocimiento y memoria institucional causados por la
rotacion de personal, asi mismo contribuyeron al disefio e implementacion de un
modelo de gestion del conocimiento que se adapte de manera adecuada a las

necesidades del Departamento.

En la elaboracién del mapa de conocimiento se logr6é caracterizar los tipos de
conocimiento existentes en el Departamento e identificar oportunidades de mejora
gue fueron tenidas en cuenta en el disefio del modelo de gestidon del conocimiento

propuesto.

El modelo de gestiobn del conocimiento propuesto en el Departamento de
Comunicaciones se plantea como una posible solucion para mitigar el impacto
negativo que genera la alta rotacion del personal en el desarrollo de los procesos
del Departamento, dado que al contar con el conocimiento documentado se

facilita el desarrollo de las funciones por parte del nuevo empleado en el cargo.

El modelo de gestién del conocimiento planteado para el Departamento de
Comunicaciones permite que los procesos se ejecuten de forma mas eficiente y

eficaz y a la vez contribuyan con el cumplimiento de los objetivos y metas



trazadas, dado que las personas son mas eficientes con los procedimientos
documentados, asimilan méas rapido de las lecciones aprendidas e historias
registradas por parte de los funcionarios que ya han pasado por situaciones

similares.

El componente "compromiso de personal" del modelo de gestién del conocimiento
propuesto se convierte en base fundamental del mismo, dado que el recurso
humano como columna central de la organizacibn apoya a través de su

participacién la continuidad de la ejecucion del modelo de manera exitosa.

El conocimiento documentado, depurado y clasificado dentro del Departamento
actia como factor determinante para disminuir los tiempos en las curvas de
aprendizaje, dado que es un conocimiento que esta clasificado de acuerdo con
las necesidades de la unidad, logrando que los nuevos funcionarios reduzcan la

duracion en el proceso de adaptacion al cargo.

Debido a la problematica planteada con respecto a la alta rotacion de personal, se
evidencia que es necesario realizar de forma rapida la implementacion del modelo
de gestion del conocimiento propuesto en el Departamento de Comunicaciones
CEDES6, dado que contribuira con la correcta gestion del conocimiento y la

disminucion de las curvas de aprendizaje de los nuevos funcionarios.

La elaboracién del plan de implementacion facilita la aplicacion del modelo de
gestion del conocimiento dentro del Departamento de Comunicaciones, dado que
brinda pautas, pasos a seguir, costos, tiempos y recursos a utilizar que permiten

la ejecucion exitosa de este.

La validacién del modelo de gestién del conocimiento propuesto por parte de los
jefes del Departamento de Comunicaciones permitié constatar que la falta de
gestién del conocimiento en la unidad es una realidad latente, que puede
subsanarse con la implementaciéon del modelo como una solucion 6ptima, dado
gue permite reutilizar recursos existentes en la unidad, sin generar costos

adicionales al presupuesto asignado para su sostenimiento.

En el desarrollo del presente trabajo de grado se logr6 identificar que uno de los

factores mas importantes dentro de las organizaciones es la memoria
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Institucional, puesto que es construida a través del aporte de conocimiento de

cada uno de sus integrantes, la dindmica entre los procesos y el intercambio de

informacion con otras organizaciones, por lo cual contribuye a su consolidacion,

fortalecimiento y sostenibilidad en el tiempo.
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