Modelo de gestion de conocimiento para la direccidn
ejecutiva de transformacién digital de la Universidad de
los Andes

oo oo
o0 o0 ®
® °
e o ean
e e e e e UNniversidad
)

Modelo de gestion de conocimiento para la direccidn ejecutiva de

transformacién digital de la Universidad de los Andes

Patricia Arcila Ramirez

Martha Liliana Delgado Gélvez

Universidad EAN
Facultad de Ingenieria
Maestria en gerencia de sistemas de informacién y proyectos tecnolégicos
Bogota, Colombia

16/02/2024



Modelo de gestién de conocimiento para la direccién
ejecutiva de transformacion digital de la Universidad de
los Andes

Modelo de gestion de conocimiento para la direccion ejecutiva de transformacion

digital de la Universidad de los Andes

Patricia Arcila Ramirez

Martha Liliana Delgado Gélvez

Trabajo de grado presentado como requisito para optar al titulo de:

Magister en gerencia de sistemas de informacion y proyecto tecnolégicos

Directora:

PhD Carmen Elizabeth Chaparro Malaver

Modalidad:

Trabajo Dirigido

Universidad EAN
Facultad de Ingenieria
Maestria en gerencia de sistemas de informacién y proyectos tecnoldgicos
Bogota, Colombia

16/02/2024



Modelo de gestion de conocimiento para la direccidn
ejecutiva de transformacion digital de la Universidad de
los Andes

Nota de aceptacion:

Firma del jurado

Firma del jurado

Firma del director del trabajo de grado

Bogoté, 16/02/2024



Modelo de gestion de conocimiento para la direccidn
ejecutiva de transformacion digital de la Universidad de
los Andes

La mente que se abre a una nueva idea
jamés volvera a su tamafio original.

Albert Einstein.



Agradecimientos

Agradezco de manera inmensa a mi esposo y mis dos hijas, quienes me han brindado
un apoyo incondicional, permitiéndome dedicar tiempo de calidad en familia mientras
avanzaba en mis estudios y perseguia mis objetivos de crecimiento personal y
profesional. Expreso mi profundo agradecimiento a la Universidad de los Andes por
brindarme la oportunidad de contribuir con un proyecto que podria convertirse en un
referente en la gestién del conocimiento en la Direccién Ejecutiva de Transformacion
Digital. Reconozco y agradezco a la Universidad EAN y a cada uno de sus profesores por
su valioso aporte durante todo el proceso formativo, compartiendo generosamente sus
conocimientos y experiencias, lo cual ha contribuido de manera significativa a mi
evolucion. Finalmente, me agradezco por tomar una decision de vida que me llena de
felicidad.

Patricia Arcila Ramirez

Quiero expresar mi profundo agradecimiento, especialmente a mi esposo, cuyo
respaldo y aliento constante ha sido esencial para alcanzar mis logros académicos.
Ademés, agradezco sinceramente a la Universidad de los Andes por permitirme la
oportunidad de aplicar los conocimientos adquiridos durante este programa de Maestria
en un proyecto tan enriguecedor como este. A nuestra supervisora por su apoyo
invaluable en cada fase de este proyecto. Mi reconocimiento se extiende a los profesores
del programa por compartir conocimientos valiosos que han enriquecido mi desarrollo
profesional y personal. Estos agradecimientos reflejan la red de apoyo crucial que ha sido
fundamental para mi travesia educativa, lo cual me ha permitido un crecimiento personal
y profesional significativo que me llena de jabilo y alegria.

Liliana Delgado



Resumen

La acelerada digitalizacion y evolucién tecnolégica ha dado lugar a nuevas tendencias
en la gestién de la informacién. La Universidad de los Andes reconoce la importancia de
abordar la transformacion digital, especialmente en la Direccion Ejecutiva de
Transformacion Digital y es alli cuando la Gestién del Conocimiento emerge como un
componente fundamental para el éxito organizacional puesto que permite respaldar
eficientemente la generacién, apropiacion y evolucion del conocimiento.

El modelo propuesto se presenta como un diferenciador que permitira afrontar las
exigencias del mercado, fortalecer la capacidad de competencia, contribuir con la gestion
eficiente del conocimiento y proporcionaré informacion para la toma de decisiones
informada. Esto serd viable si se apropia el ciclo de la gestion del conocimiento lo que
contribuird4 en disminuir esfuerzos duplicados y en la mejora continua.

La metodologia adoptada tiene un enfoque mixto que combina métodos cuantitativos y
cualitativos y basado en las teorias y marcos conceptuales, se describen las
caracteristicas y patrones de la gestion del conocimiento. El proceso de recopilacion de
la informacion se adelanta en un lapso especifico identificando una serie de variables que
permiten el diagndstico, el andlisis de resultados con sus correlaciones y la
autoevaluacion del nivel de madurez de la gestion de conocimiento, lo que se tomaré
como punto de punto de partida para el proceso de mejora continua.

El diagnostico adelantado se lleva a cabo aplicando la encuesta definida, el resultado
del grupo focal, la autoevaluacion de nivel de madurez obtenida de aplicar el instrumento
de madurez de APQC vy el andlisis de coeficiente de Cronbach.

El modelo propuesto se fundamenta en las teorias de Wiig, Nonaka y Takeuchi y el
Modelo Integrado de Procesos de Gestion (MIPG) y para la definicién de las estrategias
se tomara como base la teoria de capacidades dinamicas de David Teece, destacando la

importancia del aprendizaje continuo.



En resumen, el Modelo de Gestion del Conocimiento propuesto se destaca por contar
con una estructura respaldada en referentes teoricos y diagndsticos precisos que ofrece
los insumos necesarios para la propuesta.

Palabras clave: Gestién de Conocimiento, Transformacion Digital, Innovacion,

Eficiencia, Tecnologias Emergentes, Estrategia, Nivel de madurez G.C.



Abstract

The accelerated digitalization and technological evolution have given rise to new
trends in information management. The Universidad the Andes recognizes the importance
of addressing digital transformation, especially in the Executive Directorate of Digital
Transformation and that is when Knowledge Management emerges as a fundamental
component for organizational success since it allows it to efficiently support the
generation, appropriation and evolution of knowledge.

The proposed model is presented as a differentiator that will allow us to face market
demands, strengthen competition capacity, contribute to efficient knowledge management
and provide information for informed decision making. This will be viable if the knowledge
management cycle is appropriated, which will contribute to reducing duplicate efforts and
continuous improvement.

The methodology adopted has a mixed approach that combines quantitative and
gualitative methods and based on theories and conceptual frameworks, the
characteristics and patterns of knowledge management are described. The information
collection process is carried out in a specific period, identifying a series of variables that
allow the diagnosis, the analysis of results with their correlations and the self-assessment
of the level of maturity of knowledge management, which will be taken as a point of
starting point for the continuous improvement process.

The advance diagnosis is carried out by applying the defined survey, the result of the
focus group, the self-assessment of the maturity level obtained by applying the APQC
maturity instrument and the Cronbach coefficient analysis.

The proposed model is based on the theories of Wiig, Nonaka and Takeuchi and the
Integrated Model of Management Processes (MIPG) and to define the strategies the
theory of dynamic capabilities of David Teece will be taken as a basis, highlighting the

importance of learning. continuous.



In summary, the proposed Knowledge Management Model stands out for having a
structure supported by theoretical references and precise diagnoses that offer the
necessary inputs for the proposal.

Keywords: Knowledge Management, Digital Transformation, Innovation, Efficiency,

Emerging Technologies, Strategy, Maturity Level K.N.
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1. Introduccion

Como lo indica Acosta en su libro la gestién del conocimiento en instituciones de
educacion superior (IES) de Medellin, vivimos inmersos en una era de grandes cambios,
ya se ha terminado la era industrial y se ha evolucionado hacia la llamada era del
conocimiento, caracterizada por transformaciones significativas desde lo social,
econdmico y ambiental, lo que exige comprensién y adaptacién, hacia una nueva
sociedad del conocimiento, en la que las organizaciones son competitivas por saber
utilizar de forma efectiva el valor del conocimiento, de manera que, se pueda responder a
las nuevas exigencias sociales, tecnolégicas y cientificas. (Acosta, 2013).

La gestion del conocimiento surge como un campo esencial en las Ultimas décadas,
adquiriendo relevancia en un entorno globalizado, esta dinAmica acelerada de cambios
demanda la incorporacion de tecnologias y modelos efectivos de gestion, que permitan
optimizar la utilizacién del conocimiento en las organizaciones.

El proceso constante de identificar, encontrar, clasificar, proyectar, presentar y usar de
un modo mas eficiente el conocimiento y la experiencia del negocio acumulada en la
organizacién, de forma que mejore el alcance del empleado para conseguir ventajas
competitivas (Gutierrez, 2019), corresponde al ciclo del conocimiento que esta inmerso
en el dia a dia de las organizaciones sin estar sistematizado u operativizado.

Como lo indica Salazar, la gestién del conocimiento es el proceso sistematico de
detectar, seleccionar, organizar, filtrar, presentar y usar la informacioén por parte de los
participantes de la organizacion, con el objeto de explotar cooperativamente los recursos
de conocimiento basados en el capital intelectual propio de las organizaciones,
orientados a potenciar las competencias organizacionales y la generacion de valor.
(Salazar, 2000).

Segun Nieves, mientras mas inteligente es una empresa y mas conocimiento acumula,

mayor es la posibilidad de lograr ventaja frente a los competidores del mercado. Las



empresas que aprovechan al maximo sus conocimientos no tienen que repetir tareas, ni
perder tiempo en realizarlas; estan preparadas para mostrar su rentabilidad. (Yadira
Nieves Lahaba, 2001).

Teniendo en cuenta lo descrito y, resultado de la validacion de las bases de datos
Scopus en el periodo 2000-2021 se identifica que en Colombia no hay una gran cantidad
de publicaciones de Gestidén del conocimiento y al focalizar la busqueda en el sector de
Educacion Superior, se encontré que solo 16 universidades han desarrollado trabajos
orientados en esta linea y se resaltan la Universidad Distrital Francisco José de Caldas,
Universidad de Antioquia y Universidad Nacional de Colombia (Quintero Quintero, 2021).

En la Universidad Distrital Francisco José de Caldas se desarroll6 un modelo de
gestion de conocimiento integrado para la Oficina Asesora de Sistemas, proyecto que
permitié identificar el estado del arte, la terminologia, estudios, investigaciones y
aplicaciones de los modelos de gestion del conocimiento existentes y las tendencias de
los ultimos tiempos, determinando el estado actual y manejo al conocimiento y su propia
gestion (Gaitan, 2019).

Al centrar el relato a este trabajo, el problema identificado es la falta de un modelo de
gestiéon de conocimiento en la Direccion Ejecutiva de Transformacion Digital de la
Universidad de los Andes y si bien la universidad es una entidad generadora y receptora
de conocimientos valiosos, la falta de una estructura organizativa y tecnologica
centralizada ha derivado en la dispersion de la informacion en plataformas y
herramientas digitales diversas dificultando la accesibilidad, la colaboracion
interdisciplinar y la toma de decisiones informadas.

En consideracion a lo anterior y al trabajo a desarrollar, la pregunta de investigacion
gue guiara este trabajo es: ¢ Cémo un modelo de gestidn de conocimiento contribuye en
la optimizacion y toma de decisiones eficiente en la Direccidén Ejecutiva de

Transformacion Digital de la Universidad de los Andes?



La Direccién Ejecutiva de Transformacion Digital de la Universidad de los Andes, se
posiciona como el epicentro de las estrategias de innovacion de la universidad y a través
de multiples proyectos orientados a la adaptacion y aprovechamiento de las tecnologias
emergentes se impulsa la transformacion digital en la universidad contribuyendo con esto
a optimizar procesos, potenciar la calidad educativa y brindar soluciones avanzadas que
les permitir4 resolver los desafios académicos y administrativos actuales.

Al generar, obtener y compartir conocimiento, se establece el ambiente idéneo para
implementar un modelo de gestién que fortalezca la operatividad e impulse el progreso
de las estrategias empresariales.

En el presente documento se detalle el diagnéstico, evaluacion de madurez y analisis
de resultados, con el fin de proponer un modelo de gestién de conocimiento para la
Direccion Ejecutiva de Transformacion Digital de la Universidad de los Andes con su
respectivo plan de implementacion, esto permitira explorar como dicho modelo puede
impactar positivamente la eficiencia en la toma de decisiones y la optimizacion del
conocimiento en esta destacada direccion universitaria.

El trabajo cuenta con once capitulos distribuidos en introduccion, objetivos,
justificacién y marco institucional para los cuatro primeros capitulos, en el quinto y sexto
capitulo se puede encontrar el marco de tedrico y el disefio metodolégico, el séptimo
capitulo cuenta con la informacién del diagnostico organizacional, el modelo propuesto
esta detallado en el octavo capitulo, el noveno capitulo detalla el plan de intervencion y
las conclusiones, recomendaciones y referencias se encuentran en los capitulos decimo

y undécimo.



2. Objetivos
2.1 Objetivo general
Disefiar un Modelo de gestion de conocimiento para la Direccién Ejecutiva de
Transformacion Digital de la Universidad de los Andes
2.2 Objetivos especificos
e Realizar la revision documental sobre las estructuras de gestién de conocimiento.
e Realizar el diagndstico de la gestién del conocimiento del area de la Direccién
Ejecutiva Transformacion Digital que permita establecer el estado actual y
presentar oportunidades de mejora.
¢ Plantear el modelo de gestién del conocimiento para la Direccién Ejecutiva de
Transformacién Digital de la Universidad de los Andes con base en el diagnéstico
realizado.
e Presentar un plan de implementacién del modelo de gestion del conocimiento
propuesto para la Direccion Ejecutiva de Transformacién Digital de la Universidad

de los Andes.



3. Justificacion

El desarrollo del Modelo de Gestién del Conocimiento surge como una respuesta a los
desafios derivados de la globalizacion y la digitalizacion de las organizaciones. Factores
como la interconexion y colaboracién a nivel global, la diversidad cultural, la adopcion de
tecnologias emergentes, la capacidad de adaptacion al cambio y el uso estratégico del
conocimiento para competir en el mercado son los que generan la necesidad de que la
direccién esté lista para enfrentar estos retos.

Cuando se habla de la importancia de adaptarse y competir, es innegable que la
digitalizacion ha transformado la manera en que operan las organizaciones sobre todo en
el sector educativo y es alli cuando la Direccion Ejecutiva de Transformacion Digital
reconoce la relevancia de gestionar el conocimiento aplicando modelos que faciliten su
apropiacion y asi potenciar su capacidad de identificarlo, capturarlo, almacenarlo y
compartirlo y contribuir de esta manera en la toma de decisiones basada en datos, la
eficiencia y la eficacia, la reduccion de la duplicidad de esfuerzos, la disminucién de la
pérdida de conocimiento valioso y la aceleracion en la adopcién de nuevas tecnologias y
herramientas.

Un Modelo de Gestion de Conocimiento permitira el acceso a informacién
sistematizada y a conocimientos diversos que contribuirian con el fortalecimiento del
desempefio de la direccion a través del fortalecimiento de sus procesos, de la cultura de
aprendizaje, de la mejora continua, del crecimiento individual y colectivo y del potenciar la

capacidad para competir y cumplir los objetivos estratégicos establecidos.



4. Marco institucional

4.1 Presentacion general de la empresa

La Universidad de los Andes, fundada el 16 de noviembre de 1948 por un grupo de
jovenes liderado por Mario Laserna Pinzon, es la primera institucion de educacion
superior privada en Colombia de caracter laico e independiente de los partidos politicos,
ajena a defender los intereses de algun grupo social o econémico.

Desde su fundacion, el propésito de Los Andes es ofrecer una educacion de
excelencia que contribuya a cerrar la brecha de conocimiento de Colombia con los
adelantos cientificos del mundo. Con su nueva visién —adoptada luego por otras
universidades colombianas Uniandes inici6 labores en 1949 con siete programas, 79

estudiantes y 16 profesores (UNIVERSIDAD DE LOS ANDES, s.f.)

4.2 Referentes estratégicos

Misién Universidad

La Universidad de los Andes es una institucién autébnoma, independiente e innovadora
gue propicia el pluralismo, la tolerancia y el respeto de las ideas; que busca la excelencia
académica e imparte a sus estudiantes una formacion critica y ética para afianzar en
ellos la conciencia de sus responsabilidades sociales y civicas, asi como su compromiso
con el entorno.

Cuenta con estudiantes que, en un ambiente de formacion integral, interdisciplinario y
flexible, son el principal agente de su proceso educativo. Facilita que su cuerpo
profesoral, altamente capacitado, desarrolle un proyecto de vida académica y profesional

sobresaliente, para lo cual apoya una actividad investigativa que contribuye al
desarrollo del pais y a su proyeccion internacional. (UNIVERSIDAD DE LOS ANDES,

2023).



4.3 Transformacion Uniandes (TU+)

Es una construccion colectiva de transformacioén cultural, interdisciplinaria y
transversal, enmarcada en el Plan de Desarrollo Institucional (PDI) centrada en las
personas. Requiere de un trabajo coordinado de toda la comunidad UniAndina con el
proposito de repensar los procesos frente a las necesidades de un mundo cambiante
cada vez mas digitalizado y apalancado por la tecnologia, a raiz de esas nuevas
realidades la universidad crea la Direccion ejecutiva de transformacion digital la cual
busca fomentar la innovacién y promover la agilidad y la eficiencia, ademas de contribuir
con la mejora de los procesos para optimizar la experiencia de la comunidad UniAndina.
Estara apalancada en tecnologia que facilitaran la toma de decisiones y enriquecera los
ambientes de ensefianza y aprendizaje en un contexto local y global (UNIVERSIDAD DE

LOS ANDES, 2023).

4.4 Objetivos (TU+)

Buscan una evolucién acelerada que impacte positivamente a nuestra comunidad y a
la sociedad, con propuestas innovadoras que trasciendan los modelos de ensefianza y
aprendizaje, de investigacion, creacion, administrativos y financieros y que se detallan a
continuacion:

e Garantiza la alineacion con la estrategia institucional

e Es un articulador, que establece puentes entre los equipos, unidades y
disciplinas

e Acompafiay escala soluciones transformadoras hasta su paso a operacion

e Define lineamientos para la transformacion de cultura, procesos, gobierno y
tecnologia con minimos comunes, a los cuales las unidades imprimen sus
diferenciadores disciplinares y/o misionales.

¢ Recoge el conocimiento institucional que se genera en distintas unidades, para
incorporarlo en la toma decisiones estratégicas y propiciar la transformacion de

la universidad.



e Gestiona recursos para la transformacion digital. (UNIVERSIDAD DE LOS
ANDES, 2021-2025).

4.5 Arquitectura organizacional

La Universidad de los Andes ha establecido una arquitectura institucional, entendida
como la articulacion entre los procesos y la organizacion (relacion entre personas,
informacién y tecnologia), la cual busca en su interaccion e interdependencia, cumplir
con la mision y los objetivos estratégicos definidos en el Plan de Desarrollo Integral (PDI),
lo que claramente se puede evidenciar en la figura 1. (UNIVERSIDAD DE LOS ANDES,
s.f).
Figura 1
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Nota. Adaptado de la informacion recopilada de

https://planeacion.uniandes.edu.co/arquitectura-institucional/que-es

En consecuencia, el ciclo de transformacion institucional esta compuesto por cinco

etapas, que de manera sistematica articulan los procesos, la estructura organizacional y


https://planeacion.uniandes.edu.co/arquitectura-institucional/que-es

la tecnologia buscando el mejoramiento continuo del funcionamiento de la Universidad
como se evidencia en la figura 2 (UNIVERSIDAD DE LOS ANDES, s.f.).
Figura 2
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Nota. Adaptado de la informacion recopilada de

https://planeacion.uniandes.edu.co/arquitectura-institucional/que-es

Adicional a ello, los Andes ha definido su modelo de operacién con un enfoque
basado en procesos, que le permite establecer la cadena de valor como una
representacion general de los macroprocesos (misionales, estratégicos y de apoyo) que
en su interaccién maximizan la misién de la institucion como lo indica el mapa de

procesos en la figura 3, (UNIVERSIDAD DE LOS ANDES).


https://planeacion.uniandes.edu.co/arquitectura-institucional/que-es

Figura 3
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Nota. Adaptado de la informacion recopilada de

https://planeacion.uniandes.edu.co/arquitectura-institucional/modelo-deoperacion

El enfoque basado en procesos los identifica como transversales a la Institucion y
organizados bajo una estructura Top-Down, que comienza con los macroprocesos y
finaliza en procesos de nivel 3 lo que se evidencia en la figura 4.

Figura 4

Modelo de Procesos Universidad de los Andes


https://planeacion.uniandes.edu.co/arquitectura-institucional/modelo-deoperacion
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Con base a lo descrito y considerando que este trabajo se desarrolla en la Direccion
Ejecutiva de Transformacion Digital, la figura 5 evidencia el organigramay la
dependencia directa con la rectoria determinando su nivel estratégico.

Figura 5

Organigrama Direccion de Transformacion Digital


https://planeacion.uniandes.edu.co/arquitectura-institucional/modelo-deoperacion
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4.6 Productos o servicios ofertados

La cultura organizacional se refiere al conjunto de valores, creencias, actitudes y
comportamientos compartidos por los miembros de la organizacion que influyen en la
motivacion y el compromiso de los empleados, la calidad y productividad del trabajo, la
satisfaccion del cliente y la capacidad de adaptarse a los cambios en el entorno
empresarial.

Los objetivos de la direccion y los productos y/o servicios. se enmarcan en tres lineas
de transformacion asi:

La transformacion cultural se basa en la infraestructura organizacional, operativa,
financiera y tecnolégica, incorporando modelos digitales de ensefianza-aprendizaje y
modelos de negocios en investigacion, transferencia e innovacion.

La figura 6 nos evidencia el qué y el como la abordaran.

Figura 6
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Nota. Adaptado de la informacion del Plan institucional Transformacion Uniandes (TU+)
2021-2025.

La transformacion de procesos o como lo identifican en su Plan TU+, transformacion
de experiencia, la desarrollan considerando a los usuarios desde la perspectiva de lo que
vive y lo que sucede tal como se evidencia en la figura 7.

Figura 7

Transformacion de procesos
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2021-2025.

Finalmente, la transformacion tecnoldgica se enmarca en los habilitadores

tecnoldgicos que provee la revolucion 5.0 y que se evidencia en la figura 8.

Figura 8
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Nota: Adaptado de la informacion del Plan institucional Transformacion Uniandes (TU+)
2021-2025.

4.7 Analisis del sector

Para avanzar en este andlisis, es necesario ubicar el entorno de incertidumbre global
generada por la posible llegada de una recesién, y es alli cuando la gestion del
conocimiento toma un papel fundamental en las organizaciones y la sociedad en general.

Considerando el alcance de las acciones y proyectos de la Direccién y teniendo en
cuenta el informe nacional de competitividad 2022-2023 del Consejo Privado de
Competitividad que identifica una serie de indicadores en habilidades digitales resaltando
gue solo el 4.6% de los adultos colombianos poseen habilidades tecnolégicas
avanzadas, y el 34.7% tiene habilidades basicas como el envio de correos electronicos
con archivos adjuntos, copiar y mover archivos entre dispositivos, el uso basico de
herramientas informaticas entre otras, estas cifras resaltan la necesidad urgente de
fortalecer las competencias digitales en el pais y es a raiz de esto que el ciclo de
conocimiento y su gestidn sistematica toma relevancia para las organizaciones y los
entornos educativos, se hace necesario entonces considerar nuevos modelos educativos
gue fomenten aprendizajes autodirigidos, flexibles y diversos, incorporando servicios de
formacion agiles y certificaciones académicas variadas que les permita a los jovenes
adaptarse a las necesidades del mercado laboral y la economia 4.0 que exige una fuerza
laboral que afronte estos desafios digitales.

Analizando globalmente el estatus de Colombia en competitividad, se referencia el
Ranking Mundial de Competitividad Digital del Institute for Management Development
(IMD), ranking que ubica a Colombia en el puesto numero 59 entre 64 paises evaluados
para el afio 2023 ((IMD), 2023), esta clasificacién permite evidenciar que solo supera a
paises de Latinoamérica como Argentina (puesto 61) y a Venezuela (puesto 63), y en

comparacion con el afilo 2022 subir su clasificacion en un puesto.



Considerando que el avance es muy modesto, cada paso cuenta para el avance en la
competitividad digital y refleja la importancia creciente que tienen las habilidades digitales
de los ciudadanos en el fortalecimiento de la economia colombiana y su competitividad
global.

Es esencial destacar como el conocimiento contribuye en la transformacion de la
sociedad al integrar el ciclo de su gestién. Por lo tanto, resulta necesario mencionar las
acciones que colaboran con la transformacion deseada mediante el desarrollo de esta
propuesta, las cuales son:

Creacion de conocimiento el cual permite que las organizaciones identifiquen y
documenten cualquier conocimiento nuevo, las experiencias individuales y colectivas, el
conocimiento tacito adquirido a través de la experiencia y habilidades y el conocimiento
explicito que se encuentra documentado o formalizado.

Sistematizacion del conocimiento a través del uso de herramientas que permiten
almacenar y organizar la informacion, centralizar el conocimiento, facilitar el acceso y
uso, retener el capital intelectual y transferir el conocimiento.

La difusion y aplicacion de conocimiento puesto que fomenta la colaboracién, fortalece
el aprendizaje organizacional y apalanca la toma de decisiones para contribuir con la
eficiencia operativa y competitiva.

Por consiguiente, la gestion eficaz del conocimiento se posiciona como un elemento
crucial para enfrentar estos desafios, especialmente al integrarlo con herramientas que
les permitan a las organizaciones adaptarse y competir en la economia global. Esta
economia se distingue por su rapida evolucién tecnoldgica y la imperiosa necesidad de

fortalecer las habilidades digitales.



5. Marco Teorico

Con el proposito de establecer un modelo de gestion del conocimiento para la
Direccién Ejecutiva de Transformacion Digital de la Universidad de los Andes, se
exponen los conceptos fundamentales de conocimiento, impacto, procesos y
herramientas esenciales para la implementacion de tales modelos. Para una mayor
comprension de estos aspectos, se exploraran las diversas perspectivas de los teéricos
gue han investigado sobre la gestién del conocimiento, y se analizaran distintos modelos
seleccionados con el fin de determinar cual o cuéles de ellos se ajustan mejor a la
organizacion objeto de estudio.

Con el objetivo de descubrir la linea central de este capitulo, se muestra de manera
visual en la Figura 9.
Figura 9
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5.1 Concepto de conocimiento

Abordar el concepto de conocimiento desde diferentes perspectivas permite identificar
su esencia sin importar quien sea el tedrico que lo desarrolle, para ello se toman algunos
referentes que lo definen asi:

La definicion de conocimiento se da a través de la experiencia, el estudio y la
reflexion, y en ese sentido la teoria de la epistemologia de John Dewey sostiene que el
conocimiento es el resultado de la interaccion entre la experiencia y la reflexion critica.
Dewey indica que la experiencia es el punto de partida del conocimiento y la reflexién
critica es la herramienta que permite construir un conocimiento mas profundo y
significativo (Dewey, 1916).

Considerar el conocimiento como un conjunto de ideas, conceptos y teorias que
permitan comprender el mundo y tomar decisiones informadas es lo que indica Thomas
Kuhn quien define que el conocimiento cientifico se desarrolla a través de paradigmas, es
decir, conjuntos de teorias, conceptos y métodos que permiten explicar ciertos
fendbmenos de manera coherente (Kuhn, 1962).

Ahora bien, si revisamos la definicion de conocimiento de los grandes fildsofos
tomados como referente a Platon indica que el conocimiento es la verdadera realidad y
gue éste se adquiere a través de la razon y la contemplacion de las ideas universales
(Platén, 369 a.c.).

Siendo estos algunos referentes, es indudable que a lo largo de la historia y el tiempo,
se ha ido evolucionando y se incorporan otros elementos que permiten construcciones
mas amplias, esto se refiere a la sociedad de la informacion y del conocimiento que se
constituyen como la piedra angular en la innovacion tecnoldgica educativa puesto que el
conocimiento se puede generar y promover en ambientes virtuales o semipresenciales, lo
gue contribuye con la evolucién de los modelos educativos y administrativos que

incorporan la tecnologia como un medio que permite ampliar el acceso a la informacion;



ahora bien, al indagar sobre la sociedad del conocimiento, esta le apunta al bienestar del
ciudadano mejorando las habilidades y ventajas competitivas lo que repercute en
mayores estandares en la calidad de vida. También, es considerado un recurso que
evoluciona de manera permanente y puede ser compartido y transferido a través de
multiples maneras como: la educacion, la capacitacion, la comunicacién y la
colaboracién; por ello y para profundizar en el tema se amplia el analisis desde la

perspectiva organizacional.

5.2 El conocimiento en la organizacién

El conocimiento en las organizaciones se identifica como un recurso estratégico que
contribuye con la mejora continua, la eficiencia y el éxito, en ese sentido se validan las
perspectivas y enfoques tedricos sobre el conocimiento en las organizaciones, asi como
su relacién con la gestidn del conocimiento y la competitividad empresarial.

En primer lugar, se destaca la perspectiva de la economia del conocimiento, que lo
considera como un recurso fundamental para la creacion de valor y la innovacién en la
organizacioén. Esta se basa en la idea de que la creacién y gestion del conocimiento en la
organizacion puede generar ventajas competitivas y mejorar el desempefio empresarial.
Autores como (Drucker, 1993) y (Castells, 2001), destacan la importancia del
conocimiento en la sociedad de la informacién y la economia global.

En segundo lugar, la gestion del conocimiento orientada a los procesos y practicas
permite identificar, crear, almacenar, transferir y utilizar el conocimiento en la
organizacion. Esta se basa en la idea de que la gestién del conocimiento puede mejorar
la eficiencia y la innovacion en la organizacion, asi como promover una cultura del
aprendizaje y la colaboracién. Autores como (Davenport, 2000) y (Nonaka, 1995)
destacan la importancia de la gestion del conocimiento para mejorar la competitividad

empresarial.



En tercer lugar, la relacién entre el conocimiento y la innovacién en la organizacion,
consideran la innovacion como la capacidad de la organizacién para desarrollar nuevas
ideas, productos, servicios y procesos y es alli cuando el conocimiento se constituye en
un elemento clave que le permite a los actores de la organizacién basarse en las
experiencias y habilidades para crear nuevas ideas y soluciones. En ese sentido, la
gestion del conocimiento fortalece la innovacion en la organizaciéon como lo destacan
(Tidd, 2009) y (Brown, 2000) que indican la existencia de una relacion directa entre el
conocimiento y la innovacion en la organizacion.

Es posible concluir que el conocimiento en las organizaciones es un recurso
estratégico que mejora la eficiencia, promueve la innovacion, mejora la competitividad,
contribuye al éxito empresarial y determina que a través de procesos y practicas se
pueda identificar, crear, almacenar, transferir y utilizar para promover una cultura de
aprendizaje y colaboracion.

5.3 La gestion del conocimiento

La gestién del conocimiento se ha convertido en una disciplina fundamental en las
organizaciones modernas, por considerarlo como recurso estratégico y fuente de ventaja
competitiva. Es pertinente indicar que no se trata simplemente de almacenar informacion,
sino en crearla, compartirla y aplicarla a favor de las organizaciones, se trata de un
proceso continuo que implica la identificacién de conocimientos criticos a los cuales se le
aplica el ciclo del conocimiento para hacer una gestion eficiente y efectiva.

Uno de los referentes teéricos mas importantes en la gestion del conocimiento es
Nonaka y Takeuchi, quienes desarrollaron el modelo SECI (Socializacion,
Externalizacién, Combinacion, Internalizacion) y alli explican cémo se crea y comparte el
conocimiento en las organizaciones.

Otro referente tedrico relevante en la gestion del conocimiento es Peter Drucker, quien

defiende que el conocimiento es el recurso mas importante de la organizacion y que la



gestion del conocimiento debe ser una responsabilidad de todos los miembros de la
organizacion y no solo de la alta direccion. Segun Drucker, la gestion del conocimiento
debe centrarse en tres aspectos claves: la identificacién de los conocimientos criticos
para la organizacion, la creacidn de una cultura de aprendizaje continuo y la promocién
de la innovacion y la creatividad.

Por su parte, Karl Wiig, destaca la importancia de la medicion y evaluacion del
conocimiento en las organizaciones. Segun Wiig, la medicion del conocimiento permite a
las organizaciones identificar sus fortalezas y debilidades en cuanto al conocimiento, asi
como detectar areas de mejora y establecer objetivos y estrategias para el desarrollo de
este.

Se puede inferir que la gestién del conocimiento se ha convertido en una disciplina
fundamental en las organizaciones, puesto que es recurso Yy factor critico de éxito para el
fortalecimiento de la competitividad. Nonaka y Takeuchi, Peter Drucker y Karl Wiig
contribuyeron con la comprension de la gestion del conocimiento, desarrollando modelos

y enfoques que pueden ser aplicados en las diferentes organizaciones.

5.4 Procesos y herramientas de la gestidon del conocimiento

La gestién del conocimiento al ser considerado un proceso critico permite potenciar el
capital intelectual y mejorar la capacidad de innovacion y competitividad. En ese sentido,
se requiere la identificacién, captura, organizacion, distribucion y aplicacion de este en
toda la organizacion lo que se logra a través de procesos y herramientas como los que se
detallan a continuacion:

Un proceso clave es la identificacion y captura del conocimiento, y el conocimiento
critico es el primero que se debe identificar, se sugiere hacerlo a través de los andlisis de
los procesos existentes, la validacion de las mejores practicas, la revision de los
problemas y la identificacion de oportunidades de mejora. Una vez avanzado en la

identificacion, este puede ser capturado a través de multiples herramientas, como las



entrevistas, las encuestas, los grupos de discusion, los grupos focales, los talleres, los
informes y los manuales entre otros. Segun (Davenport, 2000), las herramientas permiten
gue se documente el conocimiento de manera clara, completa y accesible para toda la
organizacion.

Otro proceso clave, corresponde a la organizacion del conocimiento capturado.
Implica la clasificacién, la categorizacion y la estructuracion del conocimiento para su
acceso y uso facil. Con relacién a las herramientas utilizadas para la organizacion del
conocimiento se consideran los sistemas de gestion de contenido, las bases de datos, los
sistemas de etiquetado y las taxonomias. Segun (Mclnerney, 2011), estas permiten a los
usuarios, buscar, encontrar y acceder al conocimiento de manera rapida y efectiva.

Otro proceso fundamental es la distribucién del conocimiento, que implica compartirlo
con los que lo necesitan para mejorar su desempefio o tomar decisiones informadas. Las
herramientas utilizadas para la distribucién del conocimiento incluyen los sistemas de
gestién de conocimiento, las intranets, los portales de conocimiento, las comunidades de
practica y las redes sociales. Segun (Alavi, 2001), estas les permiten a los usuarios,
acceder al conocimiento desde cualquier lugar y en cualquier momento.

Por ultimo, la aplicacién del conocimiento que es el proceso final en la gestién del
conocimiento implica utilizar el conocimiento para resolver problemas, mejorar procesos,
tomar decisiones y crear nuevas soluciones. Las herramientas utilizadas para la
aplicacion del conocimiento incluyen los sistemas de gestion de proyectos, los sistemas
de seguimiento y medicion, los sistemas de innovacioén y los sistemas de
retroalimentacion. Segun (Nonaka, 1995), estas herramientas les permiten a los usuarios,
aplicar el conocimiento de manera efectiva y medir su impacto en la organizacion.

En resumen, la gestion del conocimiento es un proceso complejo que implica la
identificacion, captura, organizacion, distribucién y aplicacién del conocimiento en todas

las organizaciones y para lograrlo se utilizan una variedad de herramientas y tecnologias.



5.5 Modelos de gestién del conocimiento
Al considerar a lo largo del tiempo las teorias y enfoques de la gestion del
conocimiento, se seleccionan las que pueden contribuir con el cumplimiento del objetivo

propuesto.

5.5.1 Modelo SECI

Los autores japoneses Ikujiro Nonaka e Hirotaka Takeuchi definen el modelo espiral
del conocimiento en su libro “The Knowledge-Creating Company: How Japanese
Companies Create the Dynamics of Innovation” (Nonaka, 1995), en el describen los
procesos de creacion, captura, almacenamiento, distribucion y aplicacion del
conocimiento en las organizaciones a través del cumplimiento de cuatro fases o modos
de conversion como son: socializacion (compartir conocimiento tacito), externalizacion
(convertir conocimiento tacito en explicito), combinacion (Integrar conocimiento explicito)
e internalizacion (asimilar conocimiento explicito como tacito).

La organizacion que desee implementar este modelo debe tener en cuenta varios
factores que lo hard mas eficiente, como: la cultura organizacional, que debe estar
abierta al aprendizaje, la colaboracién y la distribuciéon del conocimiento promoviendo el
respeto, la confianza y la disposicién de los empleados para participar en los procesos de
creacion y transmisién del conocimiento.

La infraestructura del conocimiento, que hace referencia a contar con sistemas de
informacion y tecnologias que faciliten la captura, el almacenamiento y el acceso facil y
rapido.

El liderazgo y la gestién del conocimiento, que se deben fomentar a través de la
definicion de politicas y practicas que promuevan la creacién, adquisicion y difusion en

toda la organizacion.



Y la capacitacion, que permite el desarrollo de habilidades y la comunicacion asertiva
facilitando el intercambio de conocimientos que corresponde a las Ultimas acciones del
proceso.

Por ultimo, cuando se habla de los procesos que se deben cumplir para abordar el
ciclo del conocimiento se encuentra la identificacion del conocimiento critico, la definicién
de procedimientos y actividades, el disefio de la estructura organizacional, la apropiacion
de tecnologias de informacion y la evaluacién y retroalimentacioén los cuales finalmente

generan valor.

5.5.2 Modelo de los Tres Niveles

Carl Erik Sveiby lo describe en su libro “The New Organizational Wealth: Managing
and Measuring (Stewart, 1997) como el modelo de la gestion del capital intelectual y hace
referencia al conjunto de activos intangibles que posee una organizacién que le permiten
generar valor. Estos activos los clasifica en tres niveles de conocimiento: el conocimiento
tacito o del capital humano (el conocimiento de las personas), el conocimiento explicito o
capital estructural (el conocimiento incorporado en los procesos y sistemas) y el
conocimiento cultural o capital relacional (el conocimiento derivado de las relaciones con
los clientes y otros agentes externos), el modelo se enfoca en la importancia de medir el
conocimiento en la organizacion y en el desarrollo de estrategias para su gestion.

Si se considera implementar en la Direccion Ejecutiva de Transformacién Digital se
debera tener en cuenta varios aspectos previos a la aplicacion del modelo como: realizar
un diagnéstico de la situacion actual sobre la gestién del conocimiento, implica identificar
las fortalezas y debilidades existentes y comprender las necesidades y expectativas de
los diferentes actores involucrados en la transformacion digital.

Otro tema a considerar es la definicion de acciones claras y alineadas con los

objetivos estratégicos de la universidad, lo que implica definir objetivos especificos que



se quieran alcanzar al implementar el modelo, establecer un plan de accion que detalle
actividades, recursos y plazos acorde a la dimension del modelo.

En consonancia a lo anterior, definir los roles y responsabilidades en los equipos
encargados de liderar la transformacion, permite que se garantice una coordinacion y
colaboracién adecuada entre los diferentes actores y equipos interdisciplinarios para que
se asegure una comunicacion efectiva y continua que permita conocer avances,
orientacion, capacitacion, participacion y compromiso.

Finalmente, se debe establecer un sistema de monitoreo y evaluaciéon que mida los

resultados para ajustar el enfoque segln sea necesario.

5.5.3 Modelo de los Cinco Procesos

Los autores Davenport y Prusak en su libro Working knowledge: How organizations
manage what they know (Davenport, 2000) lo refieren como cinco procesos clave en la
gestion del conocimiento los cuales identifican como: creacién, captura, almacenamiento,
distribucion y aplicacion del conocimiento, este modelo enfatiza la importancia de la
creacion de sistemas de informacién y tecnologias de la informacién para apoyar los
procesos de gestion del conocimiento.

Si se considera implementar en la Direccién de Transformacién Digital se debera
adelantar una evaluacién de los procesos existentes y la infraestructura tecnolégica
disponible de tal forma que se detallen las fortalezas y debilidades que existen en la
gestion de la informacion y el conocimiento y las &reas de mejora prioritarias.

Comprender los objetivos estratégicos de la universidad y alinear el modelo con ellos
asegura una conexion entre la transformacion digital y los resultados esperados.

Si se desea implementar se debe establecer una estructura organizativa que
promueva la colaboracién y la coordinacién entre los diferentes departamentos y

unidades involucradas, asignar roles y responsabilidades claros y fomentar una cultura



de trabajo en equipo y colaboracion, el definir flujos de trabajo y procesos de
comunicacion adecuados ofrece una gestion efectiva de la informacién y el conocimiento
La capacitacion y el desarrollo de habilidades personales implica proporcionar
formacion adecuada en tecnologias digitales y nuevas habilidades en el marco de la
gestion del conocimiento que permita un aprendizaje continuo y promueva la
adaptabilidad al cambio; finalmente, establecer un sistema de seguimiento y evaluacién

medira el progreso y las oportunidades de mejora.

5.5.4 Modelo de la dinamica de la complejidad

El autor Dave Snowden enfoca la gestion del conocimiento para entornos complejos y
cambiantes y la orienta de manera experimental y exploratoria, basado en la toma de
decisiones adaptativas y la creacién de comunidades de practica. En entornos de
formacion superior, puede resultar especialmente (til en situaciones en las que el
conocimiento es incierto o esta en constante evolucion.

Si se considera implementar en la Direccion de Transformacién Digital es esencial
comprender la naturaleza compleja y dinamica del entorno digital lo que implica
reconocer la diversidad de perspectivas e interaccion de factores tecnolégicos, sociales y
organizacionales. Se debe adelantar un analisis sobre los desafios y oportunidades
presentes en los entornos digitales, para comprender la complejidad de los problemas a
abordar y de esta manera establecer una base sélida para la gestién del conocimiento.

Fomentar una mentalidad de aprendizaje y experimentacién en entornos complejos
requiere la disposicién de probar, aprender de los resultados y adaptar las acciones en
funcién de la retroalimentacion continua y en ese sentido, definir espacios de
colaboracion y didlogo fomenta la participacion de diferentes actores y promueve la
generacién y el intercambio del conocimiento.

En referencia a los mecanismos de captura y distribucion del conocimiento, estos

deben ser flexibles y apalancados con el uso de plataformas digitales colaborativas; si se



valida la implementacion de comunidades de practica y promocién de la participacion en
redes externas, los enfoques &giles y adaptativos son ideales por permitir una respuesta

rapida a los cambios y la iteracién continua.

5.5.5 El Modelo de la gestién del conocimiento en las organizaciones de las 5C

Los autores Bukowitz y Williams lo enfocan en la creacién de sistemas y estructuras
gue apoyan la gestion del conocimiento y se centra en las condiciones, el conocimiento,
los cambios, las conexiones y los clientes y busca crear un entorno adecuado para el
intercambio y la creacién de conocimiento, destacando la importancia de adaptarse a
cambios organizativos, fomentar conexiones y orientarse hacia las necesidades del
cliente para potenciar el valor generado a través de la gestion efectiva del conocimiento.

Si se considera implementar el modelo en la Direccion de Transformacion Digital es
crucial establecer una visibn compartida sobre el papel estratégico del conocimiento,
comunicando de manera efectiva sus beneficios para asegurar el compromiso de lideres
y equipos. Se debe adoptar un enfoque sistémico que abarque la identificacion, captura,
organizacion y transferencia de conocimientos, utilizando herramientas como bases de
datos, repositorios digitales y programas de capacitaciéon. Ademas, se debe fomentar la
colaboracién, el aprendizaje continuo y la innovacién a través de la creacion de
comunidades de practica y espacios que faciliten el intercambio de ideas y
conocimientos, promoviendo asi una cultura organizacional dinamica y orientada al
futuro.

5.5.6 El Modelo de Integracion de Tecnologia

Segun lo indica el autor Kerschberg hace énfasis en las multiples fuentes del
conocimiento y la irregularidad de las fuentes del conocimiento y en ese sentido,
establece diferentes componentes que se integran en “capas” las cuales las identifica

como: capa de presentacion, capa de gestion de conocimiento y capa de datos; esta



definicién plantea la necesidad de contar con una arquitectura tecnoldgica compleja que
incorpora diferentes tecnologias y su objetivo es que interoperen para apalancar el
proceso de gestion de conocimiento. En este modelo se propone un alto nivel de
integracion entre los componentes de cada una de las capas, lo que permite trabajar con
plataformas, estandares, y lenguajes comunes posibilitando un gran dinamismo.
(“Modelos tedricos de gestidn del conocimiento: descriptores ... - Redalyc”).

Si se considera la implementacion en la Direccién de Transformacion Digital se deben
identificar varios aspectos: en primer lugar, adelantar el analisis y la evaluacion de la
infraestructura tecnolégica existente, revisando la capacidad, compatibilidad y
funcionalidad y como contribuye con la gestion del conocimiento a través del uso de la
tecnologia. Con este paso se identifican las brechas y oportunidades de mejora para
definir acciones que permitan operativizar el conocimiento con la integracion de nuevas
tecnologias.

En segundo lugar el contar con un marco de gobernanza se hace fundamental puesto
gue es alli donde se definen: politicas, procesos y procedimientos de seguridad, roles,
responsabilidades, equipos de implementacion y supervision entre otros, definiciones que
permite la integracion de la tecnologia con la gestion del conocimiento.

Por ultimo, se deben establecer mecanismos de capacitacion, desarrollo de
habilidades y colaboracién que tiene como objetivos fortalecer la adopcion y uso efectivo
de las tecnologias de gestion del conocimiento y el promover espacios de colaboracion y
aprendizaje continuo que permita compartir buenas préacticas y lecciones aprendidas.

5.5.7 El Modelo de KLC

El autor Karl Wiig lo identifica como el modelo del ciclo de vida del conocimiento (KLC,
por sus siglas en inglés), y se enfoca en el proceso de generacion, codificacion,
almacenamiento, transferencia y aplicacion del conocimiento en una organizacion, es

decir, plantea la gestion del conocimiento integralmente como un enfoque sistémico. Es



til porque aborda los desafios y oportunidades asociados a la gestion del conocimiento
en el contexto digital. Un ejemplo de ello seria como la generacién y codificacion del
conocimiento en la era digital implica una gran cantidad de informacién y datos que se
analizan y convierten en conocimiento Util para la organizacion.

Ahora bien, el almacenamiento, transferencia y aplicacion del conocimiento requerirdn
de herramientas y tecnologias para aprovechar las oportunidades de la transformacion
digital.

Previo a la implementacion del Modelo de KLC (Knowledge Life Cycle) de Wiig, es
esencial realizar un andlisis de la gestion del conocimiento existente, implicando
identificar los flujos de conocimiento actuales, las practicas de captura, almacenamiento,
transferencia y aplicacion del conocimiento, asi como las barreras y desafios que puedan
existir en el proceso, complementariamente se requiere comprender las necesidades y
expectativas de los actores, para alinear la gestion del conocimiento con los objetivos
estratégicos.

Durante la implementacion de este modelo, es fundamental establecer una estructura
organizativa que fomente la colaboracion y el intercambio de conocimientos, el definir
roles y responsabilidades es crucial para promover la cultura de aprendizaje y
colaboracion contribuyendo a que las personas se sientan incentivadas. Otro
componente esencial hace referencia a los procesos y herramientas requeridas para
cada fase del ciclo de vida del conocimiento lo que permitira la retroalimentacion y
evaluacion continua. Finalmente, recopilar comentarios y lecciones aprendidas durante la
implementacién, medir el impacto de las practicas de gestion del conocimiento y realizar
ajustes y mejoras, permitird evaluar los indicadores clave de rendimiento (KPIs) para
determinar el éxito de la implementacion y el cumplimiento de los objetivos estratégicos.

En resumen, en las etapas previas y durante la implementacion del Modelo de KLC de

Wiig, se debe realizar un andlisis exhaustivo de la gestién del conocimiento existente,



establecer una estructura organizativa colaborativa y definir mecanismos de
retroalimentacion y evaluacion continua como aspectos fundamentales para mejorar la
gestion del conocimiento y aprovechar el conocimiento en los procesos de

transformacion digital.

5.5.8 El modelo de la comunidad de practica (CoP)

Su autor Etienne Wenger lo enfoca en el aprendizaje y la generacion de conocimiento
a través de la interaccion social y la colaboracién en comunidades de practica. Wenger
define una comunidad de practica como "un grupo de personas que comparten una
preocupacion o pasién por algo que hacen, y aprenden como hacerlo mejor a medida
gue interactian regularmente" (Wenger, McDermott y Snyder, 2002, p. 4). En este
sentido, la comunidad de practica se convierte en un espacio de aprendizaje, en el que
los miembros comparten experiencias, conocimientos y recursos para mejorar su
desempefio en la préactica.

Previo a la implementacion de este modelo es fundamental identificar y comprender
las necesidades y desafios especificos de la comunidad de practica objetivo, implica
realizar un analisis exhaustivo de las competencias, conocimientos y habilidades
requeridas para la transformacion digital, asi como identificar los grupos de interés clave
que conformaran la comunidad de préactica. Adicionalmente, establecer un propdsito claro
y definir los objetivos y metas que se espera alcanzar a través de la comunidad de
practica.

Durante su implementacién el fomentar la participacion y el compromiso de los
miembros de la comunidad de préactica, implica crear espacios de interaccion y
colaboracién, tanto presenciales como virtuales para compartir conocimientos,

experiencias y mejores practicas relacionadas con la transformacion digital.



El contar con mecanismos de apoyo y reconocimiento para los miembros de la
comunidad de practica fomenta un ambiente de confianza y respeto mutuo, en donde los
miembros se sienten seguros para compartir ideas y experiencias.

En resumen, en las etapas previas y durante la implementacién es necesario
comprender las necesidades y desafios de la comunidad, fomentar la participacion y el
compromiso, y establecer mecanismos de apoyo y reconocimiento. Estos aspectos son
fundamentales para impulsar el intercambio de conocimientos y el aprendizaje colectivo

para lograr los objetivos propuestos.

5.5.9 Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG)

Esta modelo es un marco de referencia desarrollado por el Departamento
Administrativo de la Gestién Publica, organismo que dirige, planea, ejecuta, hace
seguimiento, evalla y controla la gestién de las entidades y organismos publicos, y tiene
como fin generar resultados que atiendan los planes de desarrollo y resuelvan las
necesidades y problemas de los ciudadanos, con integridad y calidad en el servicio
(Departamento Administrativo de la Funcién Publica, 2020).

MIPG brinda a las entidades publicas nacionales y territoriales lineamientos técnicos y
pedagdgicos para el cumplimiento de la politica de gestion del conocimiento y la
innovacion (GESCO+I) y fortalecer la generacién de conocimiento, la innovacion y la
adecuada aplicacion del modelo integrado de planeacién y gestion para de este modo,
generar valor publico (Departamento Administrativo de la Funcion Puablica, 2020).

En el marco de MIPG, la gestién del conocimiento y la innovacion resaltan la
importancia de conservar y compartir el conocimiento de las entidades del Estado con el
fin de dinamizar el ciclo de la politica publica y facilitar el aprendizaje, la adaptacion a
nuevas tecnologias, la interconexién de conocimiento interno y la promocion de buenas

practicas de gestion.



Como lo referencia la Guia, la gestidn del conocimiento y la innovacién se constituye
en una politica de gestion y desempefio que contribuye con el cumplimiento de los
objetivos organizacionales y a su vez apalanca los aprendizajes como lo indica la norma
ISO 30401, puesto que fortalece escenarios de ensefianza, analisis y retroalimentacion
del conocimiento; optimiza los procesos creativos de experimentacion e investigacion y
promueve la necesidad de medir y analizar dicha gestion de tal forma que permite
transformar la informacion, para convertirla en capital intelectual y preservar la memoria
organizacional.

Este modelo se desarrolla bajo el concepto del ciclo PHVA “Planificar, Hacer, Verificar
y Actuar” y consiste en la gestion de los recursos a través de la evaluacion y mejora
continua, tal como se propone en la norma ISO 9001 que define los siguientes pasos:

1. Identificacion del estado de la implementacion.

2. Reconocimiento del contexto institucional, cinco factores clave: personas,
procesos, tecnologia, cultura y estrategia.

3. Definicion de la ruta de implementacion.

4. Seguimiento a la implementacion para analizar el avance y adelantar ajustes.

Es importante indicar que este modelo se baso en varias fuentes y referentes, tanto
nacionales como internacionales, con el objetivo de desarrollar un marco de gestién
eficiente y efectivo para las entidades publicas en Colombia y que por supuesto aplican al
sector privado. Algunos de los referentes clave que se tomaron en consideracién durante
su elaboracion fueron el Balanced Scorecard (BSC), las Normas ISO, buenas préacticas
internacionales de gestion publica, experiencias nacionales de funcionarios y expertos en
gestion publica de Colombia y el marco legal y regulatorio colombiano, incluyendo leyes,

decretos y normativas gubernamentales relacionadas con la gestién publica.



Si bien es una Guia focalizada para el sector publico no significa que no pueda ser
aplicada en el sector privado puesto que surge de la necesidad de fortalecer la gestién
institucional publica tomando como referentes las mejores practicas del sector privado.

5.5.10 Norma ISO 30401:2018

Identificada como "La Gestidn del conocimiento en la era digital" tiene como objetivo
orientar a las organizaciones para que implementen un sistema de gestion del
conocimiento que le agregue valor a la organizacién y a sus partes interesadas para
alcanzar los objetivos estratégicos.

Puede ser adoptada en organizaciones publicas y privadas, de cualquier tamafio y
sector, que estén interesadas en implementar un sistema de este tipo y en ella se
identifican directrices y requisitos que permiten establecer, implementar, mantener y
mejorar sistemas de gestién del conocimiento.

Es importante precisar que la norma no aporta procedimientos ni define como
construir los sistemas de gestion del conocimiento, los detalles de los roles aplicados, los
procesos adoptados y las tecnologias de soporte utilizados dentro del marco de gestion
del conocimiento, esto dependen de cada organizacion.

Los dominios que se deben considerar al implementar la norma en las organizaciones
se relacionan con una descripcion general en la tabla 1.

Tabla 1

Dominios Norma ISO 30401:2018

Dominio Descripcion
Dominio 1:

Establece requisitos para comprender la organizacion y
Comprension de la
su contexto, identificando factores internos y externos que
Organizacion y de su
pueden influir en el sistema de gestion del conocimiento.
Contexto



Dominio 2: Liderazgo y
Compromiso de la

Direccion

Dominio 3: Politica del

Conocimiento

Dominio 4: Planificacion
del Sistema de Gestion del

Conocimiento

Dominio 5: Apoyo

Dominio 6: Operacion
del Sistema de Gestion del

Conocimiento
Dominio 7: Evaluacién

del Desempeiio

Dominio 8: Mejora

Continua

Enfoca la importancia del liderazgo y el compromiso de
la direccion en el establecimiento y mantenimiento del
sistema de gestion del conocimiento.

Establece la necesidad de una politica del conocimiento
que proporcione una direccién y un marco para la gestion
del conocimiento en la organizacion.

Se centra en la planificacién del sistema, identificando
oportunidades y amenazas, y estableciendo objetivos y
procesos necesarios para el éxito del sistema de gestion
del conocimiento.

Detalla los requisitos para el soporte necesario,
incluyendo recursos, competencia, toma de conciencia,
comunicacion y documentacién del sistema de gestion del
conocimiento.

Establece requisitos para la ejecucién de las
actividades planificadas y la implementacién de procesos
en el sistema de gestidn del conocimiento.

Se centra en la monitorizacién, medicién, analisis y
evaluacion del desempefio del sistema de gestion del
conocimiento, asegurando la eficacia de este.

Enfatiza la importancia de la mejora continua para
optimizar la eficacia y eficiencia del sistema de gestién del

conocimiento.

Nota. Adaptado de la norma ISO 30401:2018.



Acorde a la diversidad de modelos o marcos de referencia descritos, se consolida en

la tabla 2 cuatro elementos claves que permitan el andlisis comparativo, estos aspectos

son: alcance, ventajas, desventajas y consideraciones generales.

Tabla 2

Analisis comparativo de los modelos de gestién de conocimiento

Modelo

Alcance

Ventajas

Desventajas

Consideraciones

SECI de
Nonaka y
Takeuchi

Tres niveles
de

conocimient
0 de Sveiby

Este modelo es
posible aplicarlo
a cualquier tipo

de organizacién
y sector.

Este modelo es
posible aplicarlo
a cualquier tipo

de organizacion
y sector.

Permite fomentar la
creacioén de

conocimiento tacito y

explicito, facilita la
transferencia de
conocimiento entre
individuos y
organizaciones.

Proporciona una

comprension clara de
los diferentes tipos de

conocimiento y su
valor para la

organizacion. Ayuda a

la identificacion y

medicién del capital

intelectual.

Puede ser dificil
de aplicar en
organizaciones
con culturas y
estructuras
jerarquicas muy
rigurosas.

Se enfoca
principalmente
en el
conocimiento
tacito, que es el
conocimiento
gue reside en
las mentes de
las personas y
gue es dificil de
expresary
transferir de
manera
explicita. A
diferencia del
conocimiento
explicito, que se
puede codificar
y transmitir
facilmente a
través de
documentos,
procedimientos
y bases de
datos, el
conocimiento
tacito es
altamente

Requiere un
liderazgo solido
para su
implementacién y
seguimiento. Es
importante
mantener un
equilibrio entre los
diferentes modos
de conversion de
conocimiento.

Para la
implementacion
de este modelo se
requiere de
sistemas de
medicién
adecuados y la
identificacion
clara de los
diferentes tipos de
conocimiento.



Cinco
procesos de
Davenport y
Prusak

Dinamica de
la

complejidad
de Snowden

Gestion del
conocimient
oenlas
organizacion
es de
Bukowitz y
Williams

Este modelo es
posible aplicarlo
a cualquier tipo

de organizacién
y sector.

Enfocado
principalmente
en la gestién del
conocimiento
tacito y complejo.

Este modelo es
posible aplicarlo
a cualquier tipo

de organizacion
y sector.

Proporciona un
enfoque préactico y
claro para la gestion
del conocimiento.
Identifica claramente
los diferentes
procesos que
conforman la gestién
del conocimiento.

Ayuda a las
organizaciones a
comprender y manejar
el conocimiento
complejo. Fomenta la
experimentacion y el
aprendizaje continuo.

Proporciona un
enfoque estructurado
para la gestién del
conocimiento. Ayuda
a las organizaciones a
comprender y valorar
su capital intelectual.

personal,
basado en la

experienciay en

la comprension
subjetiva de
cada individuo,
lo que puede
presentar
dificultades en
el momento de
ser medido.

Enfocado
principalmente
en la gestion de
conocimiento
explicito. Puede
no ser tan
efectivo para la
gestion del
conocimiento
tacito.

Puede ser dificil
de aplicar en
organizaciones
con culturas y
estructuras
jerarquicas muy
rigurosas.

Enfocado
principalmente
en la gestion de
conocimiento
explicito. Puede
no ser tan
efectivo para la
gestion del
conocimiento
tacito.

Requiere de la
implementacion
de procesos bien
definidos y la
identificacion
clara de los
diferentes tipos de
conocimiento.

Este modelo
requiere de la
implementacion
de procesos y
herramientas que
fomenten la
experimentacion y
el aprendizaje
continuo.

Este modelo
requiere de la
implementacion
de procesos y
sistemas de
medicion
adecuados y la
identificacion
clara de los
diferentes tipos de
conocimiento.



Integracion
de
tecnologia
de
Kerschberg

Modelo de
KLC de Wiig

Modelo de la
comunidad
de practica
de Wenger

Este modelo es
posible aplicarlo
a cualquier tipo

de organizacion
y sector.

Adecuado para
organizaciones
de cualquier
tamafio y sector,
incluyendo
universidades.
Se enfoca en la
gestién del
conocimiento a
nivel
organizacional y
de equipos de
trabajo.

Propone un
enfoque
participativo y
centrado en las
necesidades de
los miembros y
comunidades.

Ayuda a las
organizaciones a
aprovechar al maximo
las herramientas y
tecnologias
disponibles para la
gestion del
conocimiento.

Proporciona un
enfoque detallado y
estructurado para la
gestién del
conocimiento. Se
focaliza en la
identificacion,
creacion y aplicaciéon
efectiva del
conocimiento. Ayuda
a mejorar la toma de
decisiones y la
resolucion de
problemas.

Fomenta el
aprendizaje social y el
intercambio de
conocimientos entre
los miembros de la
comunidad. Promueve
la colaboracion y la
creacion conjunta de
conocimiento. Permite
el desarrollo de
relaciones de
confianza y apoyo
entre los participantes.
Facilita el acceso a
conocimientos tacitos
y explicitos.

Este modelo
puede ser
costoso y
requiere de una
buena
infraestructura
tecnoldgica.

Puede requerir
tiempo y
recursos
significativos
para
implementarlo
completamente.
Requiere una
cultura
organizacional
propicia para el
intercambio y la
gestion del
conocimiento.

Puede requerir
un tiempo
considerable
para establecer
y mantener una
comunidad de
practica. La
participacién y
el compromiso
de los
miembros son
necesarios para
el éxito de la
comunidad.
Puede ser
desafiante
medir el
impacto y el
valor agregado
de la
comunidad de
practica.

Requiere de una
inversion
significativa en
tecnologia y una
buena gestién del
cambio para su
implementacion.

Requiere contar
con el apoyo y
compromiso de la
alta direccion.
Requiere de
sistemas y
herramientas
tecnoldgicas
adecuadas para
facilitar la gestion
del conocimiento.
Es fundamental
fomentar una
cultura de
colaboracion y
aprendizaje.

Es fundamental
identificar
claramente el
propésito y los
objetivos de la
comunidad de
practica. Se debe
fomentar la
participacion y el
compromiso de
los miembros. Es
importante contar
con plataformas y
herramientas
tecnolégicas
adecuadas para
facilitar la
colaboracion y el
intercambio de
conocimientos.



Modelo
MIPG

ISO
30401:2018

La Gestion de
Conocimiento
abarca la
administracion y
uso estratégico
de informacion y
conocimiento en
todas las areas y
niveles de las
entidades
gubernamentales
de Colombia.

Aplicable a todas
las
organizaciones,
independienteme
nte de su
tamario, sector o
tipo.

Facilita la captura y
preservacion del
conocimiento
institucional,

promueve la toma de
decisiones informadas

y la resolucién de

problemas, fomenta la

colaboracion y el
intercambio de

conocimiento, mejora

la eficiencia y
efectividad de las
operaciones.

Mejora la
comprension de la
organizacioén y su
entorno. Facilita la
toma de decisiones
informada y

estratégica. Fortalece

la implementacién

efectiva de précticas

de gestion del
conocimiento.
Contribuye al
desarrollo de una

Puede requerir
una inversion
significativa de
tiempo y
recursos. Puede
haber
resistencia al
cambio,
especialmente
desde la
direccion o
entre los
empleados. La
redaccion
precisay la
comunicacion
efectiva de
politicas son
cruciales y
pueden
representar
desafios.

Puede requerir
una inversion
significativa de
tiempo y
recursos. - La
interpretacion
de factores
internos y
externos puede
variar. - Puede
haber
resistencia al
cambio,

Permite identificar
y documentar el
conocimiento
critico y recursos
clave en la
entidad,
promueve una
cultura de
aprendizaje y
colaboracién
entre los
empleados,
permite
implementar
sistemas de
Gestién de
Conocimiento
efectivos, que
incluyan la
captura,
almacenamiento y
acceso al
conocimiento,
Contribuye con la
definicion de
politicas y
procedimientos
claros para la
Gestién de
Conocimiento y
propone evaluar
regularmente el
impacto de las
iniciativas de
Gestion de
Conocimiento y
ajustarlas segun
sea necesario.
Enfatiza la
importancia del
compromiso y
liderazgo de la
alta direccién. Se
recomienda
involucrar a
partes
interesadas clave
en la
identificacion y
gestion del
conocimiento. La




cultura organizacional especialmente redaccion claray

orientada al desde la la comunicacién
conocimiento. Alinea  direccién o efectiva son
los objetivos entre los fundamentales
organizacionales con empleados. - La para el éxito del
los objetivos de redaccion sistema de
gestion del precisay la gestion del
conocimiento. comunicacion conocimiento. La
efectiva de mejora continua
politicas son €s un principio
cruciales y clave.
pueden
representar
desafios.

Nota. Consolidacion, analisis y elaboracién propia.

Como resultado de esta consolidaciéon y considerando el prediagnéstico hecho sobre
el estado de la gestion del conocimiento en la Direccion, se hace necesario determinar
como se medira el nivel de madurez, para ello se toma como referencia el modelo de
madurez de la American Productivity & Quality Center (APQC) herramienta que se utiliza
para evaluar y mejorar las capacidades de una organizacion en la gestion del
conocimiento, el incorporarla contribuira con los procesos de evaluacién y valoracion del
nivel actual de madurez para establecer un punto de referencia, identificar areas de
oportunidad de intervencion, establecer un plan de mejora y finalmente medir su

progreso.

5.6 Transferencia del conocimiento

Cuando se habla de la transferencia de conocimiento, es necesario entender que es
un proceso fundamental en la gestién del conocimiento y permite a las organizaciones
aprovechar el conocimiento existente y utilizarlo para mejorar su desempefio y capacidad
de innovacion.

Es importante destacar que no es un proceso simple, ya que involucra diversos
factores que pueden influir en su efectividad. Segun (Andriessen, 2004), la transferencia

de conocimiento puede ser afectada por la complejidad del conocimiento, la calidad de la



comunicacion, la confianza entre los actores, la cultura organizacional y la motivacion
para compartir conocimiento; por lo tanto, es necesario implementar estrategias efectivas
para facilitar la transferencia de conocimiento y minimizar los obstaculos.

Una estrategia clave para facilitar la transferencia de conocimiento es la creacién de
comunidades de practica, que permite a los actores compartir conocimiento, aprender
juntos y mejorar su desempefio. Las comunidades de practica se basan en la idea de que
el conocimiento es socialmente construido, y, por lo tanto, su transferencia requiere de la
interaccion y la colaboracion entre los actores (Wenger et al., 2002). En este sentido, las
comunidades de practica pueden ser un mecanismo efectivo para la transferencia de
conocimiento tacito, que es dificil de transmitir mediante medios formales.

Segun Nonaka (1995), la introduccion de tecnologias de la informacién no solo puede
optimizar sino transformar la transferencia de conocimiento. La implementacion de
herramientas de gestién del conocimiento puede facilitar la creacion, almacenamiento y
distribucion eficiente de informacién, permitiendo a los miembros de la organizacion
acceder y compartir conocimiento de manera mas efectiva. Estas herramientas también
desempefian un papel fundamental en respaldar procesos de aprendizaje y resolucion de
problemas. Integrar tecnologias de gestion del conocimiento en la Direccion de
Transformacion Digital se alinea con la vision de Nonaka al potenciar la capacidad de la
universidad para crear, compartir y utilizar conocimiento de manera dinamica y
estratégica.

5.7 El conocimiento y la propiedad intelectual

La relacién entre el conocimiento y la propiedad intelectual se ha vuelto cada vez méas
relevante en la sociedad actual, puesto que el conocimiento es un recurso valioso para
las empresas y organizaciones, y la propiedad intelectual es el mecanismo legal que les

permite proteger y explotar ese conocimiento.



En primer lugar, es importante destacar que la propiedad intelectual es un conjunto de
derechos que protegen las creaciones intelectuales, como invenciones, obras literarias y
artisticas, simbolos, nombres y disefios, entre otros. Estos derechos permiten a los
autores controlar el uso, la explotacion y la comercializacion de sus creaciones, y les
otorgan la posibilidad de obtener beneficios econdémicos a partir de ellas. Es asi como, la
propiedad intelectual se ha convertido en un instrumento clave para proteger y valorar el
conocimiento.

Uno de los principales referentes en este &mbito es el libro "La riqueza de las
naciones" de Adam Smith, en el que se plantea la idea de que el conocimiento es una
fuente de riqueza para las naciones, y que su proteccién es esencial para fomentar la
innovacioén y el desarrollo econémico. Autores como Fritz Machlup y Edith Penrose han
profundizado sobre el tema, destacando la importancia de la propiedad intelectual para el
crecimiento econdmico y la competitividad de las empresas.

Actualmente, la proteccion de la propiedad intelectual se ha convertido en un tema de
gran importancia en los &mbitos empresariales y académicos. Desde el punto de vista de
las organizaciones, la proteccién de la propiedad intelectual es esencial para garantizar la
competitividad y la supervivencia de las empresas en un entorno cada vez méas
globalizado y tecnoldgico. En este sentido, autores como David Teece y John Sullivan
han destacado la importancia de la propiedad intelectual como herramienta de proteccién
del conocimiento en las empresas.

En el entorno académico, la propiedad intelectual juega un papel fundamental en la
proteccion de las creaciones intelectuales de los investigadores y en la valoracién de su
trabajo. En este sentido, autores como Robert Merton y Eugene Garfield han abordado la
tematica de la propiedad intelectual en el contexto de la investigacion cientifica,

destacando su importancia para incentivar la investigacion y la innovacion.



La relacién entre los derechos de propiedad intelectual y la gestidén del conocimiento
esta respaldada por diversos referentes tedricos. En el campo de los derechos de
propiedad intelectual, las teorias de los derechos de propiedad intelectual, como las
propuestas por Richard Posner y William Landes, sostienen que la proteccion legal de los
derechos de autor, las patentes y las marcas promueve la innovacioén y la creatividad al
proporcionar incentivos (Posner, 2003). Desde la perspectiva de gestién de
conocimiento, autores como lIkujiro Nonaka e Hirotaka Takeuchi enfatizan la importancia
de crear, compartir y utilizar eficazmente el conocimiento organizacional para lograr
ventajas competitivas sostenibles. Ademas, la teoria del conocimiento de Nonaka y
Takeuchi enfatiza cémo la transformacién del conocimiento téacito en conocimiento
explicito y viceversa es necesaria para la innovacion continua. Estos referentes teéricos
enfatizan la complementariedad de los derechos de propiedad intelectual, porque el
primero crea un marco legal para la proteccion de la propiedad intelectual, mientras que
el segundo se enfoca en procesos internos para gestionar e incrementar el conocimiento
en la organizacion, creando ambientes propicios para la innovacion y sostenibilidad.

6. Disefio Metodoloégico

El disefio metodolégico proporciona un marco para lograr los objetivos propuestos y
para este trabajo se plantea lo siguiente:

Recoleccién de informacion:

Se aplicara la encuesta previamente disefiada y posteriormente validada a través de
la herramienta V_Aiken, con la cual se obtendra informacion relevante para las 7
variables definidas.

Se adelantara sesion de grupo focal con los gerentes de proyectos de la Direccién y a
través de la metodologia o enfoque de Design thinking se buscara obtener informacién
gue contribuya a dar respuesta a la pregunta ¢, Cuéles elementos consideran esenciales

en un modelo de gestidon de conocimiento para la transformacion digital?



De manera complementaria se revisard la existencia de procesos y procedimientos
gue tengan que ver con la gestion del conocimiento.

Diagnostico:

Se validaran los resultados obtenidos al aplicar la encuesta, se identificara el nivel de
integralidad y se analizara la correlacion de variables; posterior a ello, se valoraran los
resultados del ejercicio del grupo focal y con estos insumos se autocalificara el
instrumento de evaluacién de madurez APQC para determinar la linea base actual de la
gestion de conocimiento en la Direccion.

Propuesta del modelo de gestién del conocimiento:

El disefio del modelo propuesto considerara los resultados obtenidos de la etapa de
diagnéstico y acorde a las necesidades de la Direccién se adaptara una propuesta que
esté acorde a la cultura y el entorno organizacional.

Plan de Implementacién: Surtidas las etapas previas, se detallard una propuesta de
plan de implementacion que contenga acciones, tiempos, responsables y recurso
humano requerido.

6.1 Tipo de investigacion

Para llevar a cabo esta investigacion, se aplica un enfoque mixto que integra métodos
cuantitativos y cualitativos los cuales contribuyen con la recopilacion y andlisis de datos.
La idea central es describir las caracteristicas, relaciones y patrones que se observan en
el ambito de estudio, sin buscar explicar las causas o efectos asociados. El andlisis sera
deductivo, partiendo de una teoria 0 marco conceptual previo para luego contrastarlo con
los datos recopilados.

En cuanto a la temporalidad, se optara por un disefio transversal, lo que implica tomar
una muestra representativa de la poblacién o contexto en un momento especifico del
tiempo. Esta eleccion permitira obtener una instantanea representativa de la situacién en

el &rea de estudio en un periodo concreto.



En la tabla 3 se detalla un esquema que determina los objetivos, actividades,

metodologia, técnicas y resultados esperados.

Tabla 3
Esquema
Objetivos Actividades Metodologia  Técnica Resultados
Especificos Esperados
Delimitar los 1. Realizar una revision
estudios, de estudios, investigaciones
investigaciones o y referentes tedricos Cuadro
referentes teéricos  relacionados con modelos Comparativo de
gue apliquen para el de gestién del Modelos
Investigaci Revision de
desarrollo de un conocimiento. identificando
on literatura
modelo de gestion 2. Seleccionar los estudios ventajas y
bibliografica especializada.
del conocimiento y referentes tedricos mas desventajas.
Analisis de Andlisis
que permita relevantes para seleccionar Definicién de las
contenido temético
identificar las el modelo a aplicar. variables de
variables necesarias 3. Identificar las variables estudio a aplicar
para el desarrollo necesarias para el para el
del presente trabajo desarrollo del trabajo de diagnostico.
de grado grado.
Adelantar el 1. Adelantar reuniones Estructurar
Aplicar
diagnéstico de la de contextualizacion con el Aplicacion de  Encuesta
Encuesta
gestion del personal de la Direccion Encuesta Aplicada.
Revisar
conocimiento del Ejecutiva Transformacion Correlacién Consolidacion y
procesos.
area de la Direccion Digital. de variables analisis de
Adelantar
Ejecutiva 2. Analizar los procesos Diligenciar resultados Auto
Grupo Focal
Transformacion existentes de gestion del modelo de calificacion



Digital que permita
establecer el estado
actual y presentar
posibles
oportunidades de

mejora.

Plantear un
modelo de gestion
del conocimiento
para la Direccion de
Transformacion
Digital de la
Universidad de los

Andes.

Establecer un
plan de
implementacion del
modelo de gestion
del conocimiento
propuesto para la
Direccion de
Transformacion
Digital de la
Universidad de los

Andes.

conocimiento, si existen. Consolidar
3. Identificar las fortalezas y instrumento
debilidades en la gestién de Evaluacion
del conocimiento actual. de Madurez
4. ldentificar oportunidades APQC.
de mejora.

1. Disefar un modelo de
gestién del conocimiento
adaptado a las necesidades
de la Direccién de

Disefio de
Transformacion Digital.
modelo

2. Definir los componentes
del modelo, como procesos,
roles, herramientas y
tecnologias.

1. Identificar las etapas y
actividades necesarias para
implementar el modelo de
gestién del conocimiento.

Planificacié
2. Definir los recursos
n de

necesarios para la

implementacio
implementacion.

n
3. Establecer un plan de

implementacion detallado,
incluyendo plazos y

responsables.

madurez Modelo de
Adelantar Madurez.
Andlisis Propuesta de
modelo y
oportunidades de
mejora.
Elaboracio
nde Modelo
diagramas
Elaboracio
n de
cronogramas
Plan de

Asignacion de
implementacion
recursos
Definicion de
responsabilida

des

Nota. Elaboracion propia



6.2 Analisis Organizacional a través de las cinco fuerzas de Porter

El analisis de las cinco fuerzas de Porter permite evaluar el entorno competitivo de la
universidad y comprender las dinamicas que afectan su posicién en el mercado; es
crucial para organizaciones como la Universidad de los Andes, reconocer y anticipar las
fuerzas que influyen en su éxito y sostenibilidad a largo plazo, ofreciendo iniciativas que

impulsen su excelencia académica, innovacion y contribucién al desarrollo del pais.

6.2.1 Andlisis externo

La Universidad de los Andes es una institucion privada de educacion superior ubicada
en Bogotd, Colombia. Fue fundada en 1948 y reconocida por su excelencia académica,
su acreditacion de alta calidad y su contribucién al desarrollo del pais (ANDES, s.f.).
Ofrece programas de pregrado, posgrado y educaciéon continua en diversas areas del
conocimiento (UNIVERSIDAD DE LOS ANDES, 2023).

El andlisis externo permite entenderla desde las perspectivas de la competencia y la
rentabiliad en el sector especifico y provee informacion para conocer como las
estrategias le permiten posicionar sus productos o servicios en un lugar privilegiado y
altamente competente.

Poder de negociacion de los proveedores: Entre los proveedores mas relevantes para
la Universidad de los Andes se identifica a los profesores e investigadores responsables
de formar y generar conocimiento. Ellos cuentan con un alto poder de negociacion
basados en su cualificacion y especializaciones por ello son diferenciales y escasos y
tienen la alta probabilidad de cambiar de organizacion por las mulitples posibilidades de
ofertas en el mercado o en su defecto, porque pueden desarrollar actividades particulares
propias de su profesion; en ese sentido, la Universidad de los Andes debe ofrecer
condiciones laborales competitivas como salarios acordes o superiores a los del
mercado, beneficios de bienestar adicionales, infraestructura eficiente, recursos para

investigacion, estimulos y oportunidades de desarrollo entre otros, de tal forma que



contribuyan con su satisfaccion profesional y personal y de esta manera se garantiza su
permanencia y se disminuye la posibilidad de perdida de conocimiento critico.

Poder de negociacion de los clientes: Los clientes mas importantes para la
Universidad de los Andes se ven representados en los aspirantes, estudiantes y
egresados, quienes son los que eligen los servicios y programas educativos ofertados; en
ese sentido, su poder de negociacion es moderado, debido a que tienen acceso a la
informacion y a multiples alternativas disponibles en el mercado, pudiendo comparar
diferentes aspectos como son la calidad, precio, posicionamiento, prestigio y perfil del
egresado entre otros; A pesar de ello, encuentran grandes barreras para seleccionar o
cambiar de universidad debido a factores como el costo de oportunidad, el tiempo
invertido y el compromiso. En base a ello, la Universidad debe satisfacer las necesidades
y expectativas ofreciéndo formacion integral, innovadora y pertinente a las demandas
econdmicas, sociales y laborales del pais.

Amenaza de nuevos entrantes: Cuando hablamos de los nuevos entrantes, se hace
referencia a los que pueden ingresar al mercado educativo ofreciendo programas de
formacion similares o complementarios a los ofrertados por la Universidad de los Andes,
un ejemplo de ellos son las ofertas de las universidades extranjeras que abren sedes o
convenios en Colombia para ofertar programas de alta calidad y en condiciones
equiparables y competitivas con los de la Universidad de los Andes, otro ejemplo pueden
ser las empresas privadas que crean sus propias academias de formacion y finalmente
se tienen las organizaciones no gubernamentales que promueven iniciativas de
educacion alternativa. Estas representan una amenaza baja para la Universidad de los
Andes, debido a que deben enfrentar barreras para ingresar al mercado, entre las que se
destaca la normatividad y regulacion, la inversion inicial, la construccion reputacional y el
inicio de procesos de fidelizacion. En relacion a ellos, la Universidad de los Andes

mantiene su liderazgo y posicionamiento en el sector de educacion superior y si bien



existen multiples competidores, su trayectoria y resultados la mantienen como la mejor
opcion.

Amenaza de productos sustitutos: Es importante entender a que hace referencia esta
fuerza, indica que son los productos o servicios que pueden satisfacer las mismas
necesidades que la Universidad de los Andes ofrece pero con caracteristicas diferentes.
Como ejemplos se traen los cursos virtuales abiertos (MOOCS), las plataformas digitales
de aprendizaje (como Coursera o edX), las certificaciones profesionales o técnicas
(PMP,) y las experiencias laborales o personales. Estos son productos sustitutos que
representan una amenaza moderada para la Universidad de los Andes, puesto que
pueden ofrecer mayor flexibilidad, accesibilidad y diversidad para los clientes potenciales;
sin embargo, tienen limitaciones en cuanto a la profundidad, la interaccién y el
reconocimiento que brindan.

Por lo anterior, la Universidad de los Andes tiene como factores diferenciales en sus
programas de formacion formal la calidad académica, el reconocimiento y la proyeccién
social, lo que claramente se constituye en un diferenciador importante en el momento de
ser seleccionada por los clientes potenciales.

Andlisis de rivalidad entre los competidores: La Universidad de los Andes se
encuentra enfrentada a una alta competencia con universidades privadas y publicas, las
cuales ofrecen programas similares o complementarios a los de los Andes.

La cobertura geografica de la competencia esta en Bogotéa y otras regiones del pais y
entre las universidades que se constituyen como la primera linea de competencia se
destacan la Universidad Nacional de Colombia, la Universidad Javeriana, la Universidad
del Rosario, la Universidad Externado de Colombia y la Universidad de La Sabana.

Estas universidades compiten por atraer y retener a los mejores estudiantes,
profesores e investigadores y asi mismo, buscan obtener recursos financieros,

reconocimientos y alianzas estratégicas con el entorno privado y publico que contribuya



con el cumplimiento de su mision y vision. La rivalidad se vuelve mas intensa debido a la
demanda educativa existente, a la diversificacion de la oferta académica, a la
globalizacién del sector y a la incorporacion de nuevos factores que pueden hacer la
diferencia como los componentes de sostenibilidad asociados al cumplimiento de los
Objetivos de Desarrollo Sostenible y los cambios tecnolégicos disruptivos como la
apropiacion de Inteligencia Artificial aplicada a la formacion.

Para identificar el posicionamiento global de la Universidad de los Andes, se evidencia
la clasificaciéon del QS World University Rankings, organismo que cuenta con un sistema
de clasificacion global de universidades; para la clasificacion del afio 2024 la Universidad
de los Andes se posiciona como la mejor universidad colombiana obteniendo un puntaje
de 46 puntos ubicandola en el puesto 198 del total, evidenciando su liderazgo y
tendencia de crecimiento a lo largo de los ultimos 11 afios lo que se visualiza en la figura
10.

Figura 10

Tendencia Evolucion Ranking U Andes
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Nota. Fuente elaboracion propia a partir de la informacién de la pagina

https://www.topuniversities.com/universities/universidad-de-los-andes#wur

Resumiendo el andlisis externo adelantando, en la tabla 4 se consolidan los aspectos

mas relevantes de las cinco fuerzas de Porter.

Tabla 4

Consolidado del Analisis Externo de las Fuerzas de Porter

Fuerzas de
Porter

Poder de
negociacion de
los proveedores

Aspectos mas relevantes

Los profesores e investigadores
son proveedores clave para la
Universidad de los Andes.

Su cualificacion y
especializacion les otorga un
alto poder de negociacion.

La universidad debe ofrecer
condiciones laborales
competitivas para retener el
talento.

Conclusiones

La universidad debe priorizar
la retencion del talento
académico mediante
condiciones laborales
atractivas y oportunidades
de desarrollo profesional.


https://www.topuniversities.com/universities/universidad-de-los-andes#wur

Poder de
negociacion de
los clientes

Amenaza de
nuevos
competidores

Amenaza de
productos o
servicios
sustitutos

Rivalidad entre
competidores

Nota. Elaboracion propia

Los clientes principales son
aspirantes, estudiantes y
egresados de la universidad.

Su poder de negociacién es
moderado, pero buscan
formacion integral y pertinente.
La universidad debe satisfacer
sus necesidades y expectativas
ofreciendo programas de
calidad y relevancia.

Competencia intensa con otras
universidades privadas y
publicas en Colombia

La Universidad de los Andes
lidera el sector de educacion
superior en Colombia.

Mudltiples competidores y asi la
universidad mantiene Su
liderazgo y posicionamiento.
Productos y servicios sustitutos
como cursos virtuales abiertos,
plataformas digitales de
aprendizaje y certificaciones
profesionales representan una
amenaza moderada.

La Universidad de los Andes se
destaca por su calidad
académica y reconocimiento
social

La calidad y el prestigio
diferencian a la universidad de
los productos sustitutos.

Alta rivalidad con universidades
privadas 'y publicas en
Colombia.

La Universidad de los Andes
compite por atraer y retener a
los mejores estudiantes,
profesores e investigadores.

La universidad se posiciona
como lider en Colombia segun
el QS World University
Rankings.

Es crucial para la
universidad satisfacer las
necesidades y expectativas
de los clientes mediante
programas educativos
innovadores y pertinentes.

Aunque existen
competidores, la Universidad
de los Andes sigue siendo la
mejor opcidn en el sector de
educacioén superior debido a
su liderazgo y trayectoria.

La universidad debe seguir
enfocandose en la calidad y
el prestigio para
diferenciarse de los
productos y servicios
sustitutos en el mercado.

La universidad debe
continuar atrayendo y
reteniendo talento
académico de alta calidad
para mantener su liderazgo
en el sector de educacion
superior en Colombia.



6.2.2 Andlisis interno

La gestion del conocimiento es un elemento fundamental para las organizaciones que
buscan ser consistentes, integrales, sostenibles y altamente competitivas, la Universidad
de los Andes no es la excepcion, es por ello que la capacidad de adquirir, compartir y
utilizar conocimientos relevantes es basico para el crecimiento, la innovacién y la
excelencia académica; sin embargo, la eficiencia de la gestidon del conocimiento puede
verse afectada por multiples razones que se analizaran permitiendo identificar las causas
y posibles oportunidades de mejora, para ello, se validaran dominios como la cultura
organizacional, estructura organizativa, los procesos de la gestién del conocimiento, la
tecnologia y herramientas usadas, las habilidades y competencias de los empleados y
los mecanismos de medicién y evaluacién existentes.

Cultura organizacional: La cultura organizacional juega un papel crucial en la gestion
del conocimiento y en la Universidad de los Andes se hace necesario evaluar si existe
una cultura que promueva y valore el conocimiento, el aprendizaje y la colaboracién vy si,
se presentan barreras culturales como la desconfianza, la resistencia al cambio o la falta
de motivacion para compartir el conocimiento, afectando la gestion eficiente del
conocimiento.

Estructura organizativa: La estructura organizacional de la universidad también incide
en la gestién del conocimiento, la colaboracion y el intercambio de conocimientos entre
diferentes areas y puede verse limitado si existen silos o divisiones entre departamentos.
Evaluar como se gestionan y distribuyen los roles y responsabilidades relacionados con
la gestion del conocimiento en la universidad es fundamental para el analisis posterior.

Procesos de gestion del conocimiento: Se deben analizar los procesos existentes para
recopilar, almacenar, organizar y transferir conocimiento. Es probable que existan

brechas en la gestién del conocimiento cuando la universidad no cuenta con sistemas de



gestion del conocimiento estructurados o con los mecanismos que permitan identificarlo y
compartirlo a través de buenas précticas.

Tecnologia y herramientas: Las herramientas y la tecnologia que utiliza la universidad
juegan un papel crucial en la gestion del conocimiento, en ese sentido se debe evaluar la
relevancia, eficiencia y disponibilidad de estas para facilitar la adquisicion, el
almacenamiento y la difusion del conocimiento dentro de la organizacion. La
infraestructura tecnolégica inadecuada, obsoleta o limitada puede impactar el propésito
de gestionar el conocimiento.

Habilidades y competencias de los empleados: la gestién del conocimiento requiere
gue los empleados tengan habilidades y competencias especificas. Es importante
evaluar si cuentan con ellas para identificar, adquirir y compartir conocimientos de
manera efectiva; si existieran brechas en estas capacidades, se deben adelantar
programas de capacitacion y desarrollo que contribuyan con la apropiacién necesaria que
contribuya con la mejora de la gestién del conocimiento.

Medicién y evaluacion. La falta de métricas o indicadores para medir y evaluar la
gestion del conocimiento dificulta la mejora continua puesto que lo que no se mide no es
susceptible de mejora; en ese sentido, es importante identificar si existen indicadores o
mecanismos de medicidn y seguimiento que permitan evaluar los resultados e impacto
de las actividades de gestion del conocimiento de la universidad, de lo contrario se
vuelve necesaria su definicion y aplicacion.

Con la identificacion de las variables previas y de la misma manera que se hizo el
andlisis externo, se aplicara el modelo de las cinco fuerzas de Porter enfocado en las
fortalezas y debilidades internas.

Poder de negociacion de los proveedores:



Fortaleza interna: La universidad tiene acceso a una amplia red de proveedores de
contenido académico y tecnolégico, lo que le brinda un mayor poder de negociacion al
seleccionar las fuentes de conocimiento adecuadas para el modelo de gestidon educativo.

Debilidad interna: Dependencia de proveedores externos para obtener tecnologias y
herramientas de gestién de conocimiento, lo que podria limitar la flexibilidad y
personalizacion.

Poder de negociacion de los clientes:

Fortaleza interna: La Direccién Ejecutiva de Transformacion Digital tiene el respaldo y
apoyo de la alta direccion de la universidad, lo que facilita la implementacion del modelo
de gestion de conocimiento y la posterior adopcién por parte de los diferentes
departamentos y unidades.

Debilidad interna: Existe resistencia al cambio por parte de algunas areas de la
universidad por ser una administracion federada, lo que puede afectar la adopcién del
modelo y la participacién en la gestién del conocimiento.

Amenaza de nuevos competidores:

Fortaleza interna: La universidad cuenta con una reputacion establecida y recursos
académicos de calidad, lo que representa una ventaja competitiva en el mercado frente a
nuevos competidores que tengan incorporados procesos estructurados de gestion del
conocimiento.

Debilidad interna: Falta de un enfoque estratégico y estructurado para la gestion del
conocimiento en la organizacion, lo que podria permitir que nuevos competidores se
aprovechen de esto y se constituya en una oportunidad.

Amenaza de productos o servicios sustitutos:

Fortaleza interna: La universidad cuenta con una amplia experiencia en la generacion

y difusién de conocimiento académico, lo que le brinda una ventaja sustancial en



términos de contenido y conocimiento especializado, lo que puede ser dificil de sustituir
por servicios externos.

Debilidad interna: Si bien existen plataformas tecnoldgicas activas, las herramientas
existentes no son utilizadas de manera colaborativa impactando negativamente la cultura
de colaboracion y de compartir conocimiento entre los empleados y unidades, lo que
podria llevar a la busqueda de alternativas externas para satisfacer las necesidades de
conocimiento.

Rivalidad entre competidores:

Fortaleza interna: La Universidad de los Andes puede aprovechar su reputacion y las
redes existentes, para establecer colaboraciones estratégicas con otras instituciones
académicas y de investigacion, generando con ello un ambiente propicio de co-creacion,
aprendizaje conjunto y apropiacion de mejores practicas.

Debilidad interna: La falta de integracion y coordinacién interna por su estilo de
administracion federada limita la capacidad de competir eficazmente en el ambito de la
generacion y aplicacion del conocimiento interno con impacto en los procesos externos.

Resumiendo el andlisis interno adelantando, en la tabla 5 se consolidan los aspectos
mas relevantes de las cinco fuerzas de Porter.

Tabla 5

Consolidado del Andlisis Interno de las Fuerzas de Porter

Fuerzas de Porter Aspectos mas relevantes Conclusiones



Poder de negociacion
de los proveedores

Poder de negociacion
de los clientes

Amenaza de nuevos
competidores

Fortaleza: Acceso a una
amplia red de proveedores
de contenido académico y
tecnolégico.

Debilidad:  Dependencia
de proveedores externos
para obtener tecnologias y
herramientas de gestion
de conocimiento.

Fortaleza: Respaldo vy
apoyo de la alta direcciéon
para la implementacién del
modelo de gestion de
conocimiento en la
Direccién de
Transformacion Digital.

Debilidad: Resistencia al
cambio en algunas éareas
de la universidad debido a

la administracion
federada.
Fortaleza: Reputacion

establecida y recursos
académicos de calidad.

Debilidad: Falta de un
enfoque estratégico vy
estructurado para la
gestién del conocimiento.

La universidad tiene un
poder de negociacion
significativo al
seleccionar fuentes de
conocimiento, pero
debe abordar la
dependencia de
proveedores externos
para mantener la
flexibilidad.

A pesar del respaldo de
la alta direccion, la
resistencia al cambio
podria obstaculizar la
adopcion del modelo de
gestion de
conocimiento en toda la
universidad.

El piloto en la Direccién
de Transformacion
Digital puede ser un
punto de partida para
promover la iniciativa a
nivel general.

La universidad cuenta
con ventajas
competitivas
significativas, pero debe
desarrollar un enfoque
mas estructurado para
la gestion del
conocimiento y asi
mantener su posicién
de liderazgo.



Amenaza de
productos o servicios
sustitutos

Rivalidad entre
competidores

Nota. Elaboracion propia

Fortaleza: Amplia
experiencia en la
generacion y difusion de
conocimiento académico.
Debilidad: Limitaciones en
la utilizacion colaborativa
de plataformas
tecnoldgicas internas.

Fortaleza: Reputacion y
redes existentes que
pueden facilitar
colaboraciones

estratégicas.

Debilidad: Falta de
integracion y coordinacion
interna  debido a la
administracion federada.

A pesar de su
experiencia, la falta de
colaboracion interna
podria llevar a buscar
alternativas externas
para satisfacer las
necesidades de
conocimiento.

Aprovechar la
reputacion y redes
existentes es clave,
pero la falta de
integracion interna
puede limitar la
capacidad de competir
efectivamente en la
generacion y aplicacion
del conocimiento.

En resumen, la Universidad de los Andes se encuentra en un entorno altamente

competitivo donde es fundamental capitalizar sus fortalezas, al mismo tiempo que se

aborden las debilidades internas para mejorar la gestién del conocimiento. La

combinacién de una posicion sélida en el mercado con una estrategia interna enfocada

en el desarrollo de capacidades y la optimizacion de procesos garantizara su relevancia y

liderazgo continuo en el @mbito de la educacién superior.

6.3 Poblaciéon, muestray ficha técnica

Definir la poblacion, muestra y ficha técnica en este trabajo, permite establecer los

parametros y criterios necesarios para adelantar el estudio de manera precisa y

representativa y buscan garantizar la validez y la confiabilidad de los resultados

obtenidos.

La poblacion delimita el universo o conjunto completo de las personas o elementos

gue se van a investigar; en ese sentido, al seleccionar la poblacion objetivo se asegura

gue los resultados obtenidos seran aplicables y generalizados a ese grupo especifico.



Cuando se habla de la muestra, es esencial llegar a conclusiones sobre la poblacion

en general y en ese sentido, la muestra es un subconjunto representativo de la poblacién

gue se elige para ser investigado como lo indican Hernandez Sampieri, y Mendoza

Torres P (Hernandez-Sampieri, 2020), por ello para establecer la muestra, se tienen en

cuenta factores como la representatividad, el tamafio y los métodos de seleccion que

garantice que los resultados sean validos y aplicables a la poblacion objetivo.

Precisando la informacién, la poblacion y muestra, ésta se conforma por el equipo de

directivos y profesionales de la Direccién Ejecutiva de Transformacion Digital de la

Universidad de los Andes, roles y aportes de los grupos de interés y lo vera consolidado

en la tabla 4 de interesados.

Tabla 6
Interesados
Rol Aporte Cantidad
e Experiencia en transformacion digital
e Vision estratégica
Director Ejecutivode D+ Conocimiento tecnolégico , 1
e Identificacion de oportunidades y desafios
e Habilidades de liderazgo y gestion del
cambio
e Liderazgo
. . . P Compromiso Institucional
Directivos (jefes de area) * P ' 3
e Enfoque en la evaluacion
e Mejora continua
e Experiencia en gestién de proyectos
Coordinadores de proyectos e Enfoque en la estructura y organizacion 6
e Gestion del riesgo
e Conocimiento especializado del area
Coordlnadores de érea L] Identiﬁcacién de necesidades 4
e Capacidad para fomentar colaboracion y
comunicacion interna
e Conocimiento de los usuarios y stakeholders
Gestores de experiencia ME]OI‘Z_B. en la bausqueda y recuperacién del 2
conocimiento
e Mejora en la experiencia de usuario
Mapeo y analisis de procesos
Gestores de procesos e  Optimizacion de Flujos 1
e Buenas préacticas
Ingenieros desarrolladores  « Desarrollo de herramientas 4



Integracion de sistemas y herramientas

Seguridad de la informacién

Disefio de Arquitectura de TI

Evaluacion y seleccién de tecnologias 4

Gestion de Infraestructura

Fomento de la cultura de aprendizaje,

Gestora de transformacién gestion del cambio

cultural e Creacion de redes y comunidades de
practicas

e Sensibilizacién y comunicacion

¢ Disefio e implementacion de gestion de 1
cambio

e Implementacion de plataformas 1

e Configuracion de servicios

Arquitectos de TI

Profesional de cultura 'y
cambio

Ingeniero de servicios

TOTAL 28

Nota. Elaboracién propia.

Para identificar la muestra a la cual se le debera aplicar la encuesta, se utiliza la
herramienta de calculo de muestras que, con base a la poblacién, el margen de error y el
nivel de confianza permite establecer la muestra final a la cual se le aplicara el
instrumento de diagnéstico o encuesta cuyo resultado del calculo se evidencia en la
figura 11.

Figura 11

Célculo de la muestra

n= Tamaiio de la muestra

Z= Nivel de confianza deseado

p= Proporcion de la poblacion con la caracteristl| Margen: 5%
deseada (exito)

g=Proporcion de la poblacion sin la caracteristic|| Nivel de confianza: 95%

deseada (fracaso) i
e= Nivel de eror dispuesto a cometer Poblacion: 30

N= Tamaiio de la poblacion
z*2(p*q)
n=  e"2+(z"2(p*q))
N

Tamano de muestra: 28




Nota. Adaptado de la aplicacion de calculadora de muestras de la pagina

https://www.corporacionaem.com/tools/calc_muestras.php

Finalmente, la ficha técnica proporciona detalles de los componentes y las
caracteristicas de la encuesta, con informacion como el periodo de recoleccién de datos
o aplicacion de encuesta, la ciudad de aplicacién, el perfil de los encuestados, el nivel de
confianza, el grado de precision y el medio de recoleccion de datos entre otros. Esta ficha
técnica ayuda a documentar y estandarizar el proceso de recoleccion de datos,
facilitando la replicacion y comprension de los resultados y proporciona transparencia y
confiabilidad a los lectores y usuarios de los datos.

Con base en la anterior, se describen los componentes asi:

Periodo de recoleccién: Corresponde al periodo de tiempo en el cual se adelantara la
recoleccion de los datos.

Ciudad de aplicacion: lugar geografico donde se aplica la encuesta.

Perfil de los encuestados: caracteristicas o atributos de las personas que se les aplica
la encuesta y el perfilamiento definido permite identificar género, ocupacion, nivel
educativo y rol.

Poblacion: se refiere al total de personas que hacen parte de la Direccion Ejecutiva de
Transformacion Digital de la Universidad de los Andes.

Muestra: Es el subconjunto de las personas que se seleccionan para aplicarles la
encuesta, entendiendo que es imposible encuestar a todo el personal del area, se elige
una muestra representativa que nos permita generalizar los resultados al total de la
poblacion.

Nivel de confianza: hace referencia a la confiabilidad o certeza que se tiene de los
resultados obtenidos al aplicar la encuesta.

Como resultado, las caracteristicas permiten la construccion de la ficha técnica que se

evidencia en la Tabla 7.


https://www.corporacionaem.com/tools/calc_muestras.php

Tabla 7

Ficha Técnica

Caracteristica Descripcion
Periodo de Recolecciéon de Datos De octubre a noviembre de 2023
Ciudad de Aplicacién Bogota D.C., Colombia
Cargo de las Personas Entrevistadas Director de area, Lideres de proyectos
Poblacion 30
Muestra 28
Nivel de Confianza 95%
Grado de Precisiéon 5%
Medio de Recoleccion Encuesta digital

Nota: Elaboracién propia

Teniendo en cuenta que el tamafio de la muestra es similar al de la poblacion se
infiere que el disefio de esta investigacion es censal, ya que incluye el 93% de los
miembros de la Direccién. Esto es posible debido a que el area es nueva en la
Universidad y cuenta con pocos miembros, este enfoque permite obtener una vision

completa de la poblacién obteniendo informacién relevante para el desarrollo del modelo.

6.4 Instrumentos de medicion

El disefio de la encuesta se bas6 en el modelo de gestién del conocimiento de Karl
Wiig, conocido como el KLC (Knowledge Life Cycle), el cual proporciona una estructura
para la gestidn efectiva del conocimiento en una organizacion y complementariamente en
el instrumento de evaluacién de madurez de APQC. Las variables de la encuesta
cuentan con preguntas que permitirdn obtener una vision del estado actual de la gestion
del conocimiento de la organizacion las cuales se describen en la tabla 8 Encuesta.

Tabla 8

Encuesta

Variable # Preguntas

1 ¢El nivel actual de tus competencias digitales estan acordes al rol que
Conocimiento desempefias en el area de transformacion digital?
individual 2 ¢ Estas al tanto de las Ultimas tendencias y avances en tecnologia digital
relevantes para tu trabajo?




¢Utilizas de manera efectiva las herramientas y recursos digitales en tus
tareas diarias?

¢Cuentas con las competencias para buscar, evaluar y aplicar informacion
digital relevante en tu trabajo?

¢Recibes el apoyo y los recursos necesarios para desarrollar tus habilidades
digitales?

Conocimiento
organizacional

¢ Existe una adecuada documentacion y sistematizacion del conocimiento
digital en el area de transformacion digital?

¢ Tienes acceso a bases de datos o repositorios de conocimiento digital
compartido en tu 4rea de trabajo?

¢, Se comparten y utilizan de manera efectiva las mejores practicas y
lecciones aprendidas en el area a la que perteneces?

¢Hay un ambiente propicio para la colaboracién y el intercambio de
conocimiento digital entre los equipos y areas de la universidad?

¢, Se reconoce y valora el aporte individual al conocimiento colectivo en el
area de transformacion digital?

Culturay
valores

¢La cultura organizacional tiene dentro de sus objetivos valorar y promover
activamente el conocimiento digital?

¢Los lideres del area de transformacion digital respaldan y fomentan la
gestion del conocimiento?

¢,Observas disposicion por parte de los miembros del area de transformacion
digital para compartir conocimiento y colaborar?

¢, Se reconoce y valora el esfuerzo y los logros relacionados con el
conocimiento digital en tu area de trabajo?

¢Hay una mentalidad de aprendizaje y mejora continua en el area de
transformacion digital?

Infraestructura 'y

¢Lainfraestructura tecnoldgica de tu area es adecuada para realizar tu
trabajo de manera eficiente?

¢Las herramientas y recursos tecnolégicos utilizados en tu area de trabajo
son f4ciles de usar y accesibles para todos los miembros del equipo?

¢Las plataformas digitales existentes facilitan la busqueda de informacion

tecnologia relevante para tu trabajo?
¢ Existe una adecuada integracién y compatibilidad entre las tecnologias
utilizadas en tu area de transformacion digital?
¢Las medidas de seguridad y proteccién de la informacion digital se aplican
de manera efectiva en tu area de trabajo?
¢,Los procesos de gestion del conocimiento digital de tu area son efectivos
para capturar, almacenar y distribuir el conocimiento?
¢, Se utilizan estrategias y herramientas adecuadas para compartir y difundir el
conocimiento digital dentro de tu area de trabajo?

Procesos y ¢ Se utilizan métricas de medicion de la eficiencia para los procesos de

practicas gestion del conocimiento digital en tu area?

¢ Existe flexibilidad y adaptabilidad en los proyectos digitales de tu area de
transformacion digital para incorporar nuevas practicas y conocimientos?
¢, Se promueve el trabajo en equipo y la colaboracién en el desarrollo de
proyectos digitales dentro de tu area de trabajo?

Aprendizaje y
mejora continua

¢ Participas en actividades de formacion y desarrollo digital para mejorar tus
habilidades y conocimientos en el &rea de transformacién digital?

¢, Se fomenta la experimentacion e innovacion en tu area de transformacion
digital como parte del proceso de aprendizaje?

¢ Se utilizan la retroalimentacion y el analisis de errores como oportunidades
para el aprendizaje y la mejora continua en tu area de trabajo?

¢ Existe una cultura de aprendizaje y mejora continua en el area de
transformacion digital de la universidad?

¢ Participas en comunidades y redes de aprendizaje digital para compartir

conocimientos y experiencias relacionadas con el area de transformacion
digital?




¢La organizacion esta monitoreando de manera proactiva las tendencias y
1 cambios en el entorno que podrian influir en su estrategia y decisiones
futuras?

¢ Se ha identificado y documentado el conocimiento critico necesario para la

toma de decisiones estratégicas en la organizacion?
3 ¢ Existe una cultura de colaborar y compartir conocimiento entre los equipos y
departamentos, promoviendo la difusion del conocimiento estratégico?
Entorno ¢ Se utilizan métricas y evaluacién para medir el impacto de las iniciativas de
Estratégico 4 gestion del conocimiento en la eficacia de las estrategias y la toma de

decisiones?

¢La alta direccion respalda activamente la gestiéon del conocimiento como
5 parte integral de la estrategia organizacional y asigna recursos para su

implementacion y mejora continua?

Nota. Elaboracion Propia

La metodologia de calificacién correspondera a una escala de Likert, permitiendo a los
encuestados seleccionar de 1 a 5, siendo 1 "Totalmente en desacuerdo" y 5 "Totalmente
de acuerdo".

El andlisis de las 35 preguntas de la encuesta se llevara a cabo aplicando funciones
estadisticas que identifican un comportamiento de las dimensiones y correlaciones
significativas constituyéndose estas en informacion clave para la propuesta del modelo
de gestidn de conocimiento.

De manera complementaria al ejercicio de aplicacién de la encuesta, se desarrollara
un grupo focal con los lideres de proyectos quienes proporcionaran informacion relevante
para ser considerada en el disefio de las estrategias y la definicién del modelo a
proponer.

Para determinar el modelo de madurez actual, se tomara como referencia el
instrumento de la APQC el cual ofrece la valoracion de los niveles de madurez de los
dominios establecidos, que estan directamente relacionados con las variables o
dimensiones definidas en la encuesta.

Precisando lo anterior, el analisis del nivel de madurez de la gestidén del conocimiento
se base en el esquema establecido por la APQC el cual se visualiza en la figura 12.
Figura 12

Niveles de madurez de American Productivity and Quality Center (APQC)



NIVELES DE MADUREZ DE GESTION
DE CONOCIMIENTO DE LA APQC

Innovar

Optimizar

Estandarizar

Procesos y Medido y Mejorar
enfoques adaptable continuamente las
comunes practicas

Conocimiento Conocimiento Conocimiento
aplicado aprovechado dinamico

Nota. Adaptado de los Niveles de madurez de gestién de conocimiento de la American
Productivity and Quality Center (APQC).

Los niveles de madurez cuentan con unas caracteristicas propias que permiten su
evaluacion para determinar el cumplimiento de los criterios y la evolucion al siguiente
nivel, para ello se visualizan las caracteristicas por nivel en la tabla 9.

Tabla 9

Descripcion Niveles de madurez de la gestién del conocimiento APQC’s

Nivel Descripcion Alcance

Es el mas basico de madurez y corresponde al nivel donde se
encuentran la mayoria de las organizaciones en referencia a la
gestion del conocimiento. En este nivel, la organizacion no cuenta
con procesos o practicas que permitan identificar, capturar,
compartir, transferir y aplicar el conocimiento. La caracteristica de
una organizacion que se encuentra en este Nivel es el intercambio y
la transferencia de conocimientos aleatorios e informales pero que
no generan valor para el negocio.

En este nivel se establecen las primeras acciones de la gestion de
conocimiento lo que permitira determinar los enfoques de
2  Desarrollar intercambio y transferencia de conocimientos. Fortalecera la gestion

de los activos de informacion y dara valor a las estrategias del
negocio aplicando métricas que determinaran acciones de mejora.

1 Iniciar



En este nivel se gestiona la estrategia, los procesos y los

enfoques de gestidn de conocimiento identificados en el Nivel 2. Se
3 Estandarizar da una evolucion que permite gestionar recursos compartidos que

contribuyen con la identificacion de oportunidades de gestion del

conocimiento para fortalecimiento de proyectos piloto.

En este nivel ya se han definido y estandarizado las bases para la
gestion del conocimiento y esto promueve la expansion en toda la
organizacion o area, fortalecidos con el aprendizaje de enfoques y

4 Optimizar  procesos estandarizados y alineados con la estrategia de gestién de
conocimiento. En este nivel, los enfoques y procesos de gestién de
conocimiento deberan trabajar mancomunadamente para que exista
una estructura organizacional sélida.

Al llegar al Nivel 5, los lideres contaran con capacidades de
gestion de conocimiento que respaldara la estrategia y el modelo de
negocio. Si bien la organizacion aprovecha los enfoques y procesos
estandar, es posible que no sea suficiente para obtener los

5 Innovar  resultados competitivos deseados. Indudablemente el objetivo
principal en este quinto nivel de madurez es mejorar los procesos
optimizando los enfoques y estandares de la gestién del
conocimiento apropiandolos para lograr los resultados deseados y
apalancar la innovacion.

Nota. Elaboracién propia.
Como complementacién a los niveles de madurez de la herramienta, se relacionan en
la tabla 10 las categorias y dominios que la APQC ha definido para la evaluacién del

modelo de madurez.



Tabla 10

Variables del modelo de madurez de la APQC

Categoria Dominio
Objetivos

Estrategia Conocimiento del Negocio
Presupuesto
Recursos

Gobernanza y liderazgo
Gestién del Cambio
Comunicacién

Talento Humano

Flujo de Procesos de Conocimiento
Procesos Enfoques y Herramientas
Métricas

Gestion de Contenido

Tecnologia . -
g Tecnologias de Informacién

Nota. Adaptado del modelo de madurez para la gestion del conocimiento de la APQC.

Finalmente, la conjugacién de la informacién obtenida se analizara identificando
correlaciones de las variables de los dos instrumentos y los resultados se
complementaran con las conclusiones del grupo focal lo que lleva a finalizar la etapa de
recoleccion de informacién diagnéstica.

7. Diagnéstico Organizacional

El diagndstico en la Direccion de Transformacion Digital de la Universidad se adelanta
aplicando la encuesta a la muestra definida y evalta la gestién de conocimiento en varias
dimensiones como: conocimiento individual y organizacional, cultura y valores,
infraestructura y tecnologia, procesos y practicas, aprendizaje y mejora continua y
entorno estratégico. De manera complementaria se adelanta el ejercicio de grupo focal y
la aplicacion de la herramienta APQC definidos en el disefio metodoldgico.

7.1 Procesamiento estadistico de datos

Inicialmente se realiza el célculo del coeficiente Alfa de Cronbach con el fin de evaluar

la confiabilidad del instrumento utilizado en este estudio. Este coeficiente proporciona



una estimacién de la consistencia interna de las respuestas de los participantes,
asegurando que las preguntas formuladas midan de manera coherente la variable que se
pretende evaluar. Un alto valor de Alfa de Cronbach sugiere una mayor fiabilidad del
instrumento, fortaleciendo asi la validez de los resultados obtenidos.

Posteriormente, se realizan los calculos estadisticos como media, moda y desviacion
estandar. Estos resultados proporcionan una comprension de la distribucién de las
respuestas, permitiendo identificar tendencias y patrones con relacion a las percepciones
de los encuestados; adicionalmente se analiza la correlacion entre las diferentes
variables con el objetivo de identificar las relaciones y con ello las fortalezas y debilidades
resaltando aquellas que requieren intervencion prioritaria y aquellas donde las fortalezas
seran potenciadoras de la gestién del conocimiento.

Finalmente, se correlacionan las variables de la encuesta con la autoevaluacién de la
herramienta APQC, lo que permite examinar la relacion estadistica entre dos 0 mas
variables, arrojando patrones y tendencias en los datos. Este ejercicio provee la
informacion para comprender el relacionamiento de las variables y tomar decisiones
frente a las caracteristicas y necesidades del modelo.

7.2 Andlisis de los resultados

El andlisis se centrara en la identificacion de posibles variaciones de las variables
proporcionando una perspectiva mas amplia de sus comportamientos. El aplicar las
funciones estadisticas daré la significancia de estas variaciones.

7.2.1 Coeficiente alfa de Cronbach

El valor de Alfa de Cronbach varia de 0 a 1, donde un valor mas cercano a 1 indica
una mayor consistencia interna y, por consiguiente, una mayor confiabilidad del
instrumento.

El célculo del coeficiente Alfa de Cronbach implica varios pasos:



Calcular la varianza total (Vt): lo que determina la variabilidad total de las
puntuaciones en todas las preguntas. Se calcula sumando las varianzas de cada
pregunta.

Calcular la varianza del error (Ve): Mide la variabilidad no relacionada con la variable
subyacente que se esta midiendo. Se obtiene restando la varianza de cada pregunta de
la varianza total.

Con lo anterior, la férmula general para el coeficiente alfa de Cronbach es:

Ecuacion 1 Calculo del coeficiente Alfa de Cronbach

a=k/k—1(1—-Ve/Vt)

La forma de interpretar el resultado es: Un valor de alfa de Cronbach cercano a 1
sugiere una alta consistencia interna entre las preguntas y, por lo tanto, una mayor
confiabilidad del instrumento. Si el valor es bajo, puede indicar que las preguntas no
miden de manera consistente la variable subyacente entendiendo la variable subyacente
como una propiedad o caracteristica que no se mide directamente, pero que se infiere a
través de la observacion y medicion de otras variables relacionadas con ella y la escala
seleccionada se relaciona en la figura 13.

Figura 13

Escala del coeficiente alfa de Cronbach

RANGO CONFIABILIDAD
0.53 a menos Confiabilidad nula
0543059 Confiabilidad baja
0.60 a 0.65 Confiable
066a0yl Muy confiable
072a099 Excelente confiabilidad
1 Confiabilidad perfecta

Nota: Elaboracion propia.
Al aplicar la formula descrita previamente se obtiene el resultado detallado en la figura

14.



Figura 14

Resultados del coeficiente alfa de Cronbach

Coeficiente de confiabilidad del instrumento 0,95
Numero de items 35
Sumatoria de varianzas 31,39
Varianza total A37,72

Nota. Elaboracién propia.

Interpretacién: El resultado del coeficiente alfa de Cronbach revela un valor de 0.95, lo
gue indica una alta consistencia interna entre las preguntas evaluadas, alta
homogeneidad en las respuestas de los participantes y por consiguiente una fiabilidad
destacada del instrumento utilizado. En otras palabras, las preguntas de la encuesta
miden de manera coherente la variable subyacente de interés, proporcionando una base

soélida para la interpretacion de los resultados.

7.3 Analisis de tendencia del instrumento

Al calcular y valorar la moda para todas las preguntas se identifica que su tendencia
esta en los valores de 4 y 5 en la escala Likert sugiriendo una tendencia positiva, este
patrén indica que la mayoria de los participantes muestran un nivel de acuerdo
considerablemente alto, respaldando la disposicion positiva a realizar la gestion del
conocimiento en la Direccion de transformacion digital como se refleja en la figura 15.
Figura 15

Moda de la encuesta aplicada
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Nota. Elaboracién propia.

Cuando se valora la media global de todas las respuestas se identifica que el valor
esta por encima de 3 en la escala Likert, lo cual indica un acuerdo general positivo en
relacién con la gestion del conocimiento. Este supuesto sugiere que los participantes
perciben de manera favorable las practicas y procesos relacionados con la gestién del
conocimiento, La media de instrumento tiene un comportamiento similar a la moda del
instrumento lo que permite evidenciar una tendencia compartida con respecto al
diagnostico de la gestion de conocimiento en el area, estableciendo una base positiva
para el disefio del modelo de gestion como se evidencia en la figura 16.

Figura 16

Media global de la encuesta aplicada



Media

& D B B B B s g B B B B
RIS SO S SR I S - L S N N S S P
FFFEEE LSS T LSS LS LS
Q R Q < Q & "\e" Q\e Q\Q' Qie' Q"\Q' Q\e' le' Q'\Q' Q\e" Q\Q’ Q'\e' .Q"\e"

Nota. Elaboracién propia.

Cuando se valora la desviacion estandar global se identifica como moderada,
indicando que a pesar del acuerdo general, puede existir cierta variabilidad en las
percepciones de los participantes en ciertas variables como: el conocimiento individual
gue se valora en las preguntas siete (7) y ocho (8), y en los procesos y practicas que se
evalla en la pregunta veinticuatro (24). Esta variabilidad podria reflejar diferentes
perspectivas o experiencias dentro de la Direccion, lo cual puede ser crucial para
identificar areas especificas que requieran atencion o mejora, como se evidencia en la
figura 17.

Figura 17

Desviacién estandar de la encuesta aplicada
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Nota. Elaboracién propia.

7.4 Analisis de correlaciones entre variables

Para adelantar un adecuado analisis de correlacién de las variables, se decide utilizar
el coeficiente de Spearman que permite determinar si existe una relacion y la fuerza de
dicha relaciéon entre dos conjuntos de datos ordinales o de rango. A través de este
coeficiente, podemos evaluar la direccién de la relacion (positiva o negativa) y su
intensidad, sin requerir que los datos sigan una distribucién especifica o que la relacion
sea lineal, para ello se detallan las variables correlacionadas.

e Conocimiento individual vs conocimiento organizacional

e Culturay valores vs Aprendizaje y mejora continua

¢ Infraestructura tecnoldgica vs procesos y practicas

e Conocimiento organizacional vs entorno estratégico

e Conocimiento individual y aprendizaje vs mejora continua

7.4.1 Coeficiente de correlacion de Spearman
La interpretacion del coeficiente de correlacién de Spearman se basa en su valor, que
puede variar entre -1 y 1. Un valor de 1 indica una correlacién positiva perfecta, lo que

significa que a medida que aumenta una variable, la otra también aumenta en un patron



perfectamente predecible. Por otro lado, un valor de -1 indica una correlacién negativa

perfecta, lo que sugiere que a medida que una variable aumenta, la otra disminuye en un

patrén perfectamente predecible. Un valor de 0 indica que no hay correlacion entre las

variables. Ademas, la magnitud del coeficiente indica la fuerza de la correlacién: cuanto

mas cercano esté el valor a 1 o -1, mas fuerte seré la relacién entre las variables.

Aplicando lo descrito se obtiene el resultado descrito en la figura 18.

Figura 18

Céalculo de coeficiente de Spearman

Coeficiente de
Correlaciones correlacion de
Spearman

Conocimiento individual v conocimiento arganizacional 1,00
Cultura y valores y Aprendizaje v mejora continua 1,00
Infraestructura tecnologica y procesos v practicas 1,00
Conocimiento arganizacional y entorno estratégico 1,00
Conocimiento individual v aprendizaje y mejora cantinua 1,00

Nota. Elaboracién propia.
Figura 19

Grafica del coeficiente de Spearman para las correlaciones



Coeficiente de correlacion de Spearman

1,20
1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
1,00 . i - - s

0,80

0,60

Coeficiente

0,40

0,20

0,00
Correlacion 1 Correlacion 2 Correlacidn 3 Correlacion 4 Correlacign 5

Correlaciones

Nota. Elaboracién propia.

Basado en el resultado, se detalla el analisis de cada una de las variables
correlacionadas.

7.4.1.1 Conocimiento Individual y Conocimiento Organizacional

Un coeficiente de correlacién de Spearman de 1 entre las variables de conocimiento
individual y conocimiento organizacional en la encuesta de diagnéstico indica una
correlacion positiva directa. Esto significa que a medida que el conocimiento individual de
los participantes aumenta, el conocimiento organizacional también lo hace de manera
predecible. Este hallazgo subraya la importancia de desarrollar y promover el
conocimiento a nivel individual para mejorar la eficacia organizacional en términos de
practicas y estrategias de gestion del conocimiento.

7.4.1.2 Cultura y Valores y Aprendizaje y Mejora Continua

Un coeficiente de correlacion de Spearman de 1 entre las variables de cultura 'y
valores, y aprendizaje y mejora continua en la encuesta de diagnéstico, indica una

correlacion positiva entre estos dos aspectos. Esto sugiere que existe una relacion fuerte



y directa entre la cultura organizacional, caracterizada por sus valores y creencias, y la
capacidad de la organizacion para aprender y mejorar de manera continua. En otras
palabras, una cultura organizacional que promueva valores de aprendizaje y mejora se
reflejara directamente en la capacidad de la organizacion para adaptarse, evolucionar y
desarrollar nuevas habilidades y conocimientos. Este hallazgo destaca la importancia de
fomentar una cultura que valore el aprendizaje y la mejora continua como pilares
fundamentales para el éxito y la innovacion en la gestién del conocimiento dentro de la
organizacion.

7.4.1.3 Infraestructura Tecnoldgica y Procesos y Practicas

Un coeficiente de correlaciéon de Spearman de 1 entre las variables de infraestructura
tecnoldgica y procesos y practicas de la encuesta de diagndstico nos sugiere que existe
una relacion directa y fuerte entre la calidad de la infraestructura tecnol6gica de una
organizacion y la efectividad de sus procesos y practicas en la gestion del conocimiento.
En otras palabras, una infraestructura tecnolégica sélida se correlaciona directamente
con la eficiencia y la eficacia de los procesos y practicas utilizados para capturar,
almacenar, compartir y utilizar el conocimiento dentro de la organizacion. Este hallazgo
destaca la importancia de incluir dentro de las estrategias de gestion de conocimiento la
inversién en tecnologia para respaldar los procesos y practicas de gestion del
conocimiento, lo que puede mejorar significativamente la capacidad de la organizaciéon
para aprovechar su conocimiento y competir en el mercado.

7.4.1.4 Conocimiento Organizacional y Entorno Estratégico

Un coeficiente de correlacion de Spearman de 1 entre las variables de conocimiento
organizacional y entorno estratégico para la encuesta de diagnéstico indica una
correlacion positiva perfecta y directa. Esto sugiere que el aumento en el conocimiento

organizacional coincide directamente con la capacidad de la organizacion para adaptarse



y responder eficazmente a los cambios en su entorno estratégico. En resumen, una
mayor comprension del entorno estratégico se relaciona estrechamente con el nivel de
conocimiento organizacional, destacando la importancia de la gestidon del conocimiento

en la toma de decisiones estratégicas.

7.4.1.5 Conocimiento Individual y Aprendizaje y Mejora Continua

Un coeficiente de correlacion de Spearman de 1 entre las variables de conocimiento
individual y aprendizaje y mejora continua en una encuesta sobre gestién del
conocimiento indica una correlacién positiva perfecta. Esto significa que un mayor nivel
de conocimiento individual se asocia directamente con una mayor capacidad de
aprendizaje y mejora continua dentro de la organizacion. En resumen, el fortalecimiento
del conocimiento individual conduce a una mejora proporcional en la capacidad de la
organizacién para aprender y evolucionar constantemente, destacando la importancia de
la formacion y el desarrollo personal en el contexto de la gestién del conocimiento
organizacional.

En resumen, los resultados de las correlaciones de la encuesta de diagndstico
aplicada en la Direccion Ejecutiva de Transformacion digital resaltan las fortalezas
fundamentales de la organizacién. La sélida correlacién entre el conocimiento individual y
el aprendizaje continuo sefiala la disposiciéon del personal para el desarrollo y la mejora
constante. Ademas, la estrecha relacién entre la cultura organizacional y el aprendizaje
destaca un ambiente propicio para la innovacion y la adquisicién de conocimientos. La
conexioén entre la infraestructura tecnolégica y los procesos evidencia una base sélida
para la eficiencia en la gestion del conocimiento. Finalmente, la correlacién entre el
conocimiento organizacional y el entorno estratégico subraya una comprension profunda
del contexto para la toma de decisiones informadas. Estas correlaciones reflejan las

fortalezas en la organizacion, proporcionando una base sélida para plantear estrategias



gue permitan mejorar la gestion del conocimiento mediante el modelo propuesto en este

documento.

7.5 Grupo focal para diagnoéstico del estado actual de la gestion del
conocimiento

Con el objetivo de enriquecer y ampliar la comprension obtenida a través de la
aplicacion de la encuesta, se adelanta la sesién de grupo focal con cinco coordinadores y
lideres de proyectos claves en la Direccion, el rol estratégico de estos profesionales en la
gestion de proyectos permite contar con las competencias necesarias que aportan
perspectivas novedosas a las dinAmicas y necesidades especificas de la gestion del

conocimiento en la Direccion.

7.5.1 Dinamica del Grupo Focal

La dinamica aplicada se orient6 a la lluvia de ideas colaborativa, fomentando la
expresion libre de pensamientos y experiencias; durante la sesion, se compartieron
reflexiones y propuestas de los participantes, lo que contribuy6 en el fortalecimiento de
los andlisis previos. El contar con un ambiente abierto facilité la generacion de ideas
innovadoras y analisis de buenas practicas que se orientaron en la definicién de
estrategias conducentes a contribuir en la construccién, optimizacién y afinamiento de los
procesos de gestion del conocimiento de la Direccion.

El resultado para cada una de las dimensiones evaluadas en la encuesta se detalla
asi:

7.6 Ideas Emergentes y Oportunidades de Mejora

7.6.1 Conocimiento Individual

Idea: Identificacién de habilidades para el uso del conocimiento y capacitaciones

orientadas en esa tematica.



Oportunidad de Mejora: Implementar programas de capacitacion personalizados para
fortalecer las habilidades existentes, promoviendo el desarrollo individual y la aplicacion
efectiva del conocimiento en proyectos especificos.

7.6.2 Conocimiento Organizacional

Ideas: Unificacion conceptual para la gestion del conocimiento (Glosario).

Base de conceptos generales fundamentales para la Gestion del conocimiento.

Oportunidades de Mejora: Definir un glosario que garantice una comprension comun y
unificada de los conceptos como referencia permanente para garantizar una coherencia y
alineacion conceptual en el equipo de trabajo.

7.6.3 Cultura 'y Valores

Ideas:

e Adelantar sesiones periddicas de lecciones aprendidas sobre casos reales para
apropiar buenas practicas y fortalecer las existentes.
e Promover una comunicacién transversal entre los multiples equipos

¢ Integrar equipos multidisciplinares para analizar y profundizar en diversos temas
de interés.

Oportunidades de Mejora: Reforzar la cultura de aprendizaje mediante sesiones
especificas y transversales que fomenten la comunicacion efectiva y la interaccion entre
equipos, propiciando ambientes colaborativos orientado a las buenas practicas y

adquisicion de nuevos conocimientos.

7.6.4 Infraestructura Tecnolbgica

Ideas:

e Centralizacidon de bases de conocimiento.
e Contar con herramientas de Tl que permitan la consulta de informacién de
manera publica. Considerar software o plataformas Web.

e Apropiar la Inteligencia artificial para acceder a la informacién y las bases de
datos de conocimiento.



Oportunidades de Mejora: Implementar una plataforma tecnolégica centralizada que
facilite el acceso, la consulta, la colaboraciéon y enriqguecimiento de la gestion del
conocimiento, apropiando nuevas tecnologias que permitan la analitica de datos para
contribuir en la mejora de la eficiencia de la busqueda de informacién y uso del

conocimiento.

7.6.5 Procesos y Practicas
Ideas:

e Levantamiento de repositorio de procesos del area.
e Estandarizacién de procesos, metodologias y politicas

Oportunidades de Mejora: Definir, estandarizar y formalizar procesos contribuyendo
con la consistencia y la mejora continua en la operacion de la Direccion.

7.6.6 Entorno Estratégico

Idea: Estructuracién de bases de conocimiento orientadas a apalancar el cumplimiento
de las metas institucionales.

Oportunidad de Mejora: Fortalecer la interrelacién entre el conocimiento acumulado y
las metas estratégicas, asegurando que la gestion del conocimiento esté alineada y

contribuya con la construccién de valor de la Direccion.

7.6.7 Aprendizaje y Mejora Continua

Idea: Adelantar sesiones practicas y colaborativas con expertos externos que
presenten casos de éxito, para fomentar el aprendizaje experiencial que impulse la
mejora continua y la aplicacion del conocimiento en proyectos futuros.

Oportunidad de Mejora: Promover capacitaciones con pares académicos y empresas
externas, que permitan profundizar en el conocimiento de los casos de éxito y poder
apropiar mejores practicas que contribuyan con el fortalecimiento interno del

conocimiento.



En conclusion, las ideas emergentes y oportunidades de mejora resultantes del
ejercicio de grupo focal ofrecen perspectivas y orientaciones que permitiran fortalecer la
gestion del conocimiento en la Direccidn y en ese sentido, estas contribuiran en
enriguecer las practicas nacientes y a su vez evolucionar en el nivel de madurez de la
gestion del conocimiento, por tal razén seran consideradas dentro de las estrategias a
definir en el modelo a proponer y en la autoevaluacion que permitira determinar el nivel

de madurez.

7.7 Andlisis de aplicacién herramienta modelo de madurez APQC

La gestion eficaz del conocimiento se constituye en un elemento fundamental para el
éxito organizacional y requiere un enfoque coherente e integrado. Por ello se debe
abordar el andlisis de la estrategia, los elementos culturales (personas), los procesos de
flujo de conocimiento, el contenido y la tecnologia que lo soportan. Es asi como el nivel
de madurez esta soportado por la capacidad de las organizaciones y cada dominio
desempefia un papel que proporciona una linea que fortalece la capacidad en general de
gestion del conocimiento de la organizacion.

El validar y evolucionar la capacidad tecnoldgica puede aumentar significativamente el
acceso a conocimientos especializados y la capacidad de los procesos que favorecen la
apropiacion de las mejores practicas en las organizaciones. Por ello, alcanzar mejores
niveles de madurez en la gestién del conocimiento estara sujeto a trabajar temas como la
fuga de conocimiento experto causado por la rotacion del personal, las necesidades
imperantes de innovacion y los requerimientos externos para ser competitivos entre
otros.

El aplicar la autoevaluacion de la APQC que contempla doce (12) dominios, ofrece a
las organizaciones informacion para focalizar sus esfuerzos en acciones que aumentaran
la capacidad de la gestién del conocimiento en los dominios que lo requieran. Para este

proyecto, el proceso de diligenciamiento y autoevaluacion se adelanté tomando como



referencia el resultado obtenido en la aplicacién de la encuesta de diagnostico, el
conocimiento general del estado del arte de la gestion de conocimiento en la Direccidon y
las oportunidades de mejora planteadas en el grupo focal. Con estos insumos y como
equipo, se procedi6é a autoevaluar el nivel de madurez asignando un puntaje a cada
pregunta definida para cada dominio, posteriormente se aplicé la tabla de clasificacién
definida para determinar el nivel en el cual se encontraba cada dominio.

Para precisar el proceso de autoevaluacion adelantado se determina la escala de
calificacion con puntaje de 0 a 4, posteriormente se calcula la moda para cada dimension
evaluada con lo que se logra identificar el nivel en el cual se encuentran, acorde a la
clasificaciéon que se detalla:

Si la calificacion esta en el rango de 0 a 1 se clasifica en nivel 1

Si la calificacién esta en el rango de 1,1 a 2 se clasifica en nivel 2

Si la calificacion esta en el rango de 2,1 a 3 se clasifica en nivel 3

Si la calificacién esta en el rango de 3,1 a 4 se clasifica en nivel 4

Si la calificacién esta en el rango de 4,1 en adelante se clasifica en nivel 5.

Aplicando lo descrito y a manera de ejemplo, en la figura 24 se visualiza la valoracién
y el célculo de la moda para una de las 12 dimensiones que en este caso corresponde al
conocimiento del negocio.

Figura 20

Autoevaluacién categoria: conocimiento del negocio



Conocimiento A -
del negocio ro. Preguntas de evaluacion Respuesta |Valoracion
¢ Se ha establecido una justificacién parala acciéon basada en el valor del conocimiento?
No 0
Nivel 1 Identificado X 1
Identificados y documentados 2
1 |ldentificado, documentado y comunicado a todas las partes interesadas 3
¢Se han identificado las areas de interés parala gestién del conocimiento?
No 0
Identificados informalmente X 1
Documentado formalmente 2
1 |Formalmente documentado y acordado por el patrocinador ejecutivo de gestiéon de conocimiento 3
¢Estan alineadas las areas de enfoque de la gestion del conocimiento con las estrategias comerciales y los
factores criticos de éxito?
No 0
Nivel 2 Alineado implicitamente X 1
Alineado explicitamente 2
2 |Explicitamente alineado y vinculado a resultados empresariales medibles 3
¢ Se capturan las necesidades empresariales y se utilizan como insumo en la estrategia de gestién del
conocimiento?
No 0
Ad hoc X 1
Enfoque estandar 2
3 |Enfoque estandar integrado en los ciclos de planificacion estratégica 3
¢Existe un caso de negocio formal que incluya los beneficios esperados y el impacto de la aplicaciéon de la
gestién del conocimiento a ¢Oportunidades de negocio?
No X 0
Caso de negocio documentado 1
El caso de negocio documentado incluye beneficios cualitativos y cuantitativos 2
Nivel 3 1 |El caso de negocio documentado incluye beneficios cualitativos y cuantitativos con impacto 3
¢Se lleva a cabo un andlisis financiero para modelar el valor de las inversiones en gestién del conocimiento?
No X 0
Andlisis financiero incluido en el caso de negocio 1
Anélisis financiero realizado y reevaluado de forma continua 2
2 |Andlisis financiero realizado, reevaluado de forma continua y comunicado a participantes 3
Es un caso de negocio formal parala evolucién de la gestién del conocimiento (p. ej., agregar nuevos
enfoques, agregar recursos, pasar aun
nuevo dominio) en funcién de las ganancias previstas y el impacto en la organizacion?
No X 0
Nivel 4 Informalmente 1
Documentado 2
Documentado, incluidas las ganancias y el impacto previstos 3
1 |Documentado, incluidos los beneficios y el impacto previstos, y aprobado por el patrocinador ejecutivo de GC 4
¢Se utiliza la gestiéon del conocimiento para la creacién de valor colaborativo con proveedores y clientes?
No 0
Ad hoc X 1
Coherentemente 2
Utilizar de forma rutinaria un enfoque coherente 3
Nivel 5 1 |Las oportunidades de creacién de valor colaborativo se promueven activamente entre clientes y proveedores 4
¢Se utiliza el conocimiento de la organizacién como un activo comercializable (por ejemplo, campafias de
marketing, ventas,credencial de la industria)?
No 0
Los empleados individuales utilizan el conocimiento de la organizacién como un activo comercializable X 1
El conocimiento organizacional se incorpora formalmente en el material de marketing 2
2 |El conocimiento organizacional es reconocido como un activo valioso por el mercado 3
Moda 1

Nota: Elaboracion propia resultado de la aplicacién de APQC.

En la tabla 11 se detalla el resultado consolidado de la calificacién del calculo de la

moda para los 12 dominios del APQC.

Tabla 11

Resultados consolidados valoracion categorias APQC

Categoria Dominio

Valoracion Moda

Estrategia Objetivos

1



Conocimiento del Negocio
Presupuesto

Recursos
Gobernanzay liderazgo
Gestién del Cambio
Comunicacion

Talento Humano

Flujo de Procesos de Conocimiento
Procesos Enfoques y Herramientas
Métricas

Gestion de Contenido

Tecnologia ., .,
Tecnologias de Informacién

R OOk, POOONOLBR

Nota. Elaboracién propia

Al aplicar la escala de clasificacién definida para establecer el nivel de madurez de
cada uno de los dominios, se obtiene la gréfica del estado del arte detallada en la figura
25.
Figura 21

Estado del arte nivel de madurez
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Nota: Elaboracion propia.
Conjugando el resultado obtenido de la autoevaluacién de la APQC y su posterior
clasificacion, se determina la tendencia actual de las 4 categorias y 12 dominios que se

visualiza en la figura 26.



Figura 22

Nivel de Madurez vs Tendencia
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Nota: Elaboracion adaptada de analisis APQC
8. Modelo Propuesto

La propuesta se fundamenta en la convergencia de modelos reconocidos,
incorporando principios claves extraidos del modelo de Wiig, el modelo SECI de Nonaka
y Takeuchi y el modelo de MIPG, permitiendo una fusién que propone un enfoque que
aprovecha las capacidades dinamicas necesarias para la gestién del conocimiento en la
era de la transformacion digital.

Los componentes esenciales del modelo se describen desde la creacién y captura del
conocimiento hasta su aplicacién y distribucion, pasando por la retencién y actualizacion.
Cada fase de este ciclo de gestion del conocimiento se aborda con acciones concretas
alineadas a los referentes te6ricos y a las practicas especificas que se integran en la
rutina diaria de la Direccion.

Se destaca la importancia de comunidades dinamicas como catalizadores para este
modelo, puesto que no solo facilitan el intercambio de conocimientos, sino que también
sirven como motores de adaptacion y aprendizaje continuo, proporcionando espacios

donde la innovacion y la colaboracion se potencian.



En el entendido que se cuentan con entornos cambiantes, el modelo propuesto debe

ser dindmico y evolucionar acorde a las necesidades y procesos de retroalimentacion

constantes.

Por lo anterior, se consolidan los elementos generales que nos serviran de base para

la propuesta del modelo en la tabla 12.

Tabla 12

Consolidacion de elementos y modelos referentes

Elemento del Sistema de

Gestion del Referente__ Referente Modelo SECI Referente Modelo
- Modelo Wiig MIPG
Conocimiento
Modelo Wiig:
Sesiones de
Tormenta de
L%efé’szjglg'gae Modelo SECI:
R Comunidades de Modelo MIPG:
Conduccion L . .,
e Practica, Plataformas Sistema de Gestion
. para ldentificar .
Creacién y Captura Tecnoldgicas para Documental,

Almacenamiento y
Organizacién

Aplicaciony
Distribucion

conocimientos
criticos al
interactuar
directamente
con expertos y
observar sus
précticas.

Modelo Wiig:
Técnica de
"Escuela de
Conduccion™.

Modelo Wiig:
Comunidades de
Practica,
Plataformas
Tecnologicas
para
Socializacion.

Socializacién, Rotacion

de Personal y

Asignacion Temporal.

Modelo SECI:
Comunidades de

Préactica, Plataformas

Tecnologicas para

Socializacién, Rotacion

de Personal y

Asignacion Temporal.

Modelo SECI:
Comunidades de

Practica, Plataformas

Tecnoldgicas para

Socializacién, Rotacion

de Personal y

Asignacion Temporal.

Enfoque Basado en
Procesos.

Modelo MIPG:
Sistema de Gestion
Documental,
Enfoque Basado en
Procesos.

Modelo MIPG:
Enfoque Basado en
Procesos.



Modelo SECI: Modelo MIPG:

Modelo Wiig: ~ Comunidades de Enfoque de
. Procesos Préactica, Plataformas Medicion y Mejora
Retencion y - .
D Formales de Tecnologicas para Continua,
Actualizacion oy o ., .
Revision y Socializacién, Rotacion Herramienta de
Actualizacion.  de Personal y Evaluacion de

Asignacion Temporal.  Madurez de APQC.

Nota. Elaboracién propia

Considerando los elementos comunes y/o diferenciales por cada uno de los modelos
seleccionados, se plantea la propuesta del modelo de gestién de conocimiento
incorporando por fase las estrategias generales y las practicas relacionadas, cuyo detalle
se visualiza en la figura 27.
Figura 23
Propuesta de: Modelo de gestion de conocimiento para la Direccion Ejecutiva de

Transformacion Digital de la Universidad de los Andes

Estrategia de cultura de colaboracién y compartir Estrategia de gestion de la infor ién y datos
conocimiento m Précticas relacionadas
Practicas relacionadas * Desarrollo/apropiacion de
* Desarrollo de una cultura de colaboracién sistema de gestion documental
* Implementacion de précticas de compartir Enfoque basado en procesos
conocimiento Aplicacion de evaluacion y

* Fomento de la participacion activa e reconocimiento del desempefo
iniciativas colaborativas

.

Estrategia de generacién Estrategia de aprendizaje y
de comunidad ALMACENAMIENTO mejora continua
Practicas relacionadas CREACIéN Y Practicas relacionadas

Y, ORGAN|ZAC|6N * Gestion estandarizada de

enfoques y procesos
« Disefo e Implementacion
de oportunidades -
esarrollo de un piloto

¢ Creacion de CAPTURA

comunidades de
Interés

* Fomentodela
participacion activa e

comunidades MODELO DE
GESTION DE
CONOCIMIENTO Estrutegiasce
Estrategia de capacidades de
aprendizadje y mejora liderazgo
continua Practicas relacionadas

* Desarrollo del liderazgo

Practicas relacionadas 2
. Eneogeshanisntsds RETENCION Y APLICACIOP! Y intelectual
lecciones aprendidas ACTUALIZACION DISTRIBUCION + Fomento delapoyoala

estrategia integrada
* Aceptacion de
oportunidades de negocio|

* Comunicaciény
apropiacién de

todologi
metodologlas * Obtencion de recursos
Estrategia de Geracién para iniciativas iniciales
de comunidad Estrategia de colaboracién e innovacién abierta

Practicas relacionadas Précticas relacionadas
* Evaluacion y mejora continua K_/ * Implementacion de comunidades de practica
de comunidades * Utilizacion de plataformas tecnoldgicas
* Fomento del crecimiento profesional del personal en el drea

Nota: Elaboracion propia



8.1 Elementos del modelo de gestion del conocimiento

La definicion de los elementos del modelo de gestién de conocimiento y tal como se
indico previamente, surge resultado de la conjugacion de los modelos de Wiig, Nonaka y
Takeuchi y MIPG, de los diagnésticos, resultados obtenidos y la identificacién de las
necesidades de la Direccion de Transformacion Digital, por ello se especifica la
propuesta desde las 4 fases establecidas: creacidén y captura, almacenamiento y
organizacion, aplicacion y distribucion y retencién y actualizacion y se detallan a
identificando el aporte por cada modelo.

8.1.1 Creacion y Captura

Modelo de Wiig

Wiig enfatiza la importancia de identificar y capturar conocimiento y se trata de
reconocer las fuentes de conocimiento, ya sean en los individuos o los grupos; por
consiguiente, el capturar este conocimiento se debe dar a través de procesos como la
observacion, la interaccion y la documentacion.

Modelo de Nonaka y Takeuchi

En la Espiral del Conocimiento, la fase de "Socializacion" es crucial, puesto que se
refiere a la creacion del conocimiento tacito a través de la interaccion social directa, como
la observacion y la practica.

Modelo MIPG

MIPG destaca la "Generacion del Conocimiento" y lo detalla en cdmo se crea el nuevo

conocimiento a partir de la experiencia y la interaccion entre los individuos y los grupos.



8.1.2 AlImacenamiento y Organizacion:

Modelo de Wiig

Wiig se enfoca en la "Gestion de la Informacién y Datos" lo que implica organizar la
informacion capturada de forma eficiente, clasificada y estructurada para facilitar su
recuperacion y uso sistematico.

Modelo de Nonaka y Takeuchi

La fase de "Externalizacion" en la Espiral del Conocimiento es relevante puesto que
implica convertir el conocimiento tacito en formas explicitas y estructuradas.

Modelo MIPG

MIPG destaca la "Organizacion del Conocimiento" y plantea la necesidad de
estructurar y organizar el conocimiento para facilitar su acceso y utilizacion.

8.1.3 Aplicacion y Distribucién

Modelo de Wiig

Las "Capacidades de Liderazgo" segun Wiig son esenciales puesto que el liderazgo
es la guia para la aplicacion efectiva del conocimiento y su distribucion a través de la
organizacion.

Modelo de Nonaka y Takeuchi

La fase de "Combinacion” en la Espiral del Conocimiento implica como su hombre lo
indica, combinar diferentes formas de conocimiento para su aplicacion y distribucién en la
organizacion.

Modelo MIPG

MIPG destaca la "Aplicacion del Conocimiento” puesto que plantea utilizar el
conocimiento de manera practica para la toma de decisiones y para los procesos

organizativos.



8.1.4 Retencion y Actualizacion

Modelo de Wiig
Wiig aborda la "Retencion y Actualizacion™ a través de procesos continuos de

aprendizaje organizacional y la adaptacion a cambios en la organizacion.

Modelo de Nonaka y Takeuchi

La fase de "Internalizacion" en la Espiral del Conocimiento esté relacionada con la
retencién, internalizar implica incorporar el conocimiento explicito en el conocimiento
tacito individual y la actualizacion ocurre a medida que se aprende de la experiencia.

Modelo MIPG

La "Retroalimentacién y Mejora Continua" es fundamental en esta fase e implica
aprender de experiencias pasadas y mejorar continuamente los procesos basados en el

conocimiento.

8.2 Estrategias planteadas en el modelo

El origen de las estrategias propuestas en este modelo de gestion del conocimiento se
sustenta en la teoria vanguardista de capacidades dinamicas, conforme a la contribucién
de David Teece (Teece, 2009). Esta teoria esta centrada en la capacidad de las
organizaciones para adaptarse, aprender y evolucionar de manera agil y establece un
marco conceptual valioso que incorpora la complejidad y dinamismo de los entornos
empresariales. Al mismo tiempo, el disefio y la implementacién de estas estrategias no
solo se nutren de las capacidades dinamicas, sino que también se alinean a los criterios
establecidos por el Consorcio de Procesos de Calidad y Productividad (APQC, por sus
siglas en inglés), que busca que las estrategias estén alineadas con los estandares
propuestos, permitiendo que se optimice la gestidén del conocimiento y se trabaje a la luz

de las mejores practicas reconocidas.



A lo largo de este capitulo, se evidencia cdmo cada estrategia aplica los principios de

capacidades dinamicas, permitiéndole a la organizacion que pueda gestionar su

conocimiento de manera adaptable y proactiva; adicional a ello, estas estrategias se

alinean con las directrices para el logro de la excelencia en la gestién del conocimiento.

En Ultima instancia, este enfoque integrado busca no solo impulsar la innovacion, la

ventaja competitiva y la toma de decisiones basadas en datos, sino también, garantizar la

conformidad con los estandares globales de excelencia en la gestion del conocimiento.

Se detallan las estrategias propuestas y sus objetivos:

Estrategia de capacidades de liderazgo

Objetivo: Fortalecer las habilidades de liderazgo dentro de la organizacién para
guiar la aplicacién efectiva del conocimiento, inspirar la colaboracion y facilitar la
toma de decisiones informada. Se busca crear un entorno donde los lideres
fomenten la gestién proactiva del conocimiento y actien como impulsores clave
en la adopcion de practicas innovadoras.

Estrategia de aprendizaje y mejora continua

Objetivo: Establecer una cultura organizacional que promueva el aprendizaje
constante y la mejora continua. El objetivo es facilitar la adquisicion continua de
nuevos conocimientos, la adaptacién a cambios en el entorno y la optimizacion
constante de procesos y practicas basadas en la retroalimentacion y la
experiencia acumulada.

Estrategia de colaboracion e innovacion abierta

Objetivo: Fomentar la colaboracién interna y externa, asi como la innovacion
abierta, para potenciar la generacion y aplicacion de conocimiento. El objetivo es
crear un entorno propicio para el intercambio de ideas, la creacién y la absorcion

de conocimiento externo que contribuya al desarrollo de soluciones innovadoras.



e Estrategia de gestion de la informacion y de los datos
Objetivo: Optimizar la gestion de la informacion y datos para garantizar su
organizacion eficiente, accesibilidad y utilidad. Se busca establecer procesos
sélidos para la captura, clasificacién y almacenamiento de informacién relevante,
asi como la implementacion de tecnologias que faciliten la gestion efectiva de
datos.

o Estrategia de flexibilidad organizacional
Objetivo: Desarrollar la capacidad de la organizacién para adaptarse rapidamente
a cambios en el entorno, incluyendo la aplicacion de conocimientos nuevos y la
reconfiguracién de recursos en respuesta a situaciones cambiantes. La flexibilidad
organizacional busca asegurar una respuesta agil y efectiva ante desafios y
oportunidades.

e Estrategia para una cultura de colaborar y compartir conocimiento
Objetivo: Fomenta una cultura organizacional que valore y promueva la
colaboracién y el intercambio de conocimiento entre los miembros del equipo. Se
busca crear un ambiente donde la comunicacién abierta y la disposicién para
compartir experiencias y aprendizajes sean fundamentales.

e Estrategia de generacion de comunidad
Objetivo: Establecer y fomentar comunidades internas y externas donde los
miembros puedan compartir conocimiento, experiencias y mejores practicas. La
estrategia busca crear un sentido de pertenencia y colaboracién, facilitando la
generacion colectiva de conocimiento y el apoyo mutuo entre los participantes.

8.3 Practicas para el desarrollo de las estrategias

Las estrategias formuladas en este modelo de gestion del conocimiento no solo son

conceptualmente sélidas, basadas en la teoria de capacidades dinamicas de David



Teece y alineadas con los criterios de APQC; sino también, que cuentan con practicas
disefiadas para facilitar su implementacion en el entorno organizacional, estas se
convierten en acciones operativas para que los equipos y lideres de la organizacién
puedan aplicarlas, proporcionando de esta manera un marco claro y posible para la
ejecucion exitosa.

Cuando se hace referencia a las practicas, no solo abarcan la creacién y captura
eficiente del conocimiento, también incluyen métodos detallados para el almacenamiento
y organizacion estructurada de la informacion. Ademas, permite establecer protocolos
especificos para la aplicacién y distribucion agil del conocimiento a lo largo de la
organizacion, garantizando que la informacion relevante llegue a quienes la necesitan en
el momento adecuado. La fase de retencién y actualizacion se fortalece mediante
practicas que fomentan un aprendizaje continuo y una mejora constante, asegurando que
el conocimiento se mantenga relevante y evolucione de acuerdo con las demandas
cambiantes del entorno empresarial.

En resumen, estas estrategias no solo se presentan como ideas teoricas, sino que
también se respaldan con practicas concretas que permiten su implementacién efectiva y
sostenible en la realidad organizativa, para ello se puede identificar el detalle en la figura
28.

Figura 24

Practicas del modelo de gestion de conocimiento relacionadas con sus estrategias



Practicas modelo de gestion de conocimiento

« Desarrollo del liderazgo intelectual + Gestion estandarizada de enfoques y
» Fomento del apoyo a la estrategia procesos

integrada + Disefio e ilmplementacion de oportunidades
« Aceptacion de oportunidades de piloto

negocio « Aprovechamiento de lecciones aprendidas

Obtencién de recursos para iniciativas Comunicacion y apropiacion de metodologias
iniciales
Creacion de comunidades de interés + Implementacion de comunidades
Fomento de la participacion activa en de practica
comunidades « Utilizacion de plataformas

« Evaluacion y mejora continua de tecnoldgicas
comunidades M o D E L 0 D E * Fomento de crecimiento

G E ST I éN D E profesional del personal en el area

Desarrollo de sistema de gestion

colaboracién
« Implementacién de practicas de

documental
* Enfoque basado en procesos

Iniciativas colaborativas

compartir conocimiento » i + Aplicacion de evaluacion y
+ Fomento de la participacion activa en reconocimiento del desempefio

« Establecimiento de procesos formales
de revision y actualizacion

« Apl 1 del enfoque de icion y
mejora continua

+ Integracién de herramienta de
evaluacion de madurez (APQC)

Nota. Elaboracion propia

8.4 Acciones para el desarrollo de las estrategias

Estas acciones especificas se construyen en consonancia con los resultados del

grupo focal realizado, actividad que ha contribuido de manera importante en su definicion

y refinamiento, puesto que proporciono perspectivas que permitieron el ajuste de las
acciones para atender las necesidades y dinamicas especificas de la Direccién en

particular y el entorno organizacional en general.

El detalle de cada una de las estrategias con sus practicas y acciones concretas por

nivel de madurez, se presentaran consecutivamente en las figuras 29 a las 35.
Figura 25

Acciones definidas para la estrategia de capacidades de liderazgo



General

- ot Pricticas
(Capacidades Dindmicas

Acciones Nivel 1
(Iniciar)

Acciones Nivel 2
(Desarrollar)

Acciones Nivel 3
(Estandarizar)

Acciones Nivel 4
(Optimizar)

Acciones Nivel 5
(Innovar)

Desarrollo del liderazgo
intelectual

Identificar los lideres
interesados

Ofrecer una formacién
especifica a los lideres

Desarrollar los
programas de
liderazgo en GC.

Integrar el liderazgo
en iniciativas clave.

Fomentar el liderazgo
en innovacion.

Fomento del apoyo a la

1. Estrategias de capacidades |estrategia integrada

Crear campafias de
concientizacién.

Establecer los equipos
de apoyo dedicados

Integrar la GC en la
planificacidn
estratégica.

Mejorar la integracion
de GCenla
estrategia.

Innovar en enfoques
estratégicos.

de liderazgo —
g Aceptacion de

oportunidades de
negocio

Desarrollar el proceso
formal de evaluacion.

Fadilitar la participacian
activa de los equipos

Evaluar el impacto de
las oportunidades en
GC.

Buscar oportunidades
de GC en todas las
areas.

Explorar las
oportunidades
emergentes en GC.

Obtencién de recursos
para iniciativas iniciales

Investigar casos de éxito
para presentar,

Buscar patrocinadores y
recursos financieros,
técnicos y de personal

Garantizar los recursos
financieros y de
personal.

Asignar recursos
estratégicos para la
GC.

Innovar en modelos
de financiamiento
para GC.

Nota. Elaboracién propia

Figura 26

Acciones definidas para la estrategia de aprendizaje y mejora continua

Gestidn estandarizada
de enfoques y procesos

Crear marco
metodoldgico para GC.

Documentar los
procesos y estandares.

Establecer sesiones de
revision periddicas.

continuamente los
procesos y enfoques.

General Précticas Acciones Nivel 1 Acciones Nivel 2 Acciones Nivel 3 Acciones Nivel 4 Acciones Nivel 5
(Capacidades Dindmicas (Iniciar) (Desarrollar) (Estandarizar) (Optimizar) (Innovar)
Mejorar

Innovar en enfoques
y procesos de GC.

Disefio e
ilmplementacion de
oportunidades piloto

2. Estrategia de aprendizaje y
mejora continua

Seleccionar las areas
adicionales para
proyectos piloto.

Monitorear y evaluar
los proyectos piloto.

Integrar los
aprendizajes en nuevas
iniciativas.

Expandir los éxitos de
proyectos piloto.

Innovar en disefio y
ejecucion de
proyectos de GC.

Aprovechamiento de
lecciones aprendidas

Crear bases de datos
centralizada.

Establecer un proceso
formal de revision.

Facilitar el acceso y
aplicacién de lecciones
aprenidas

Incorporar los
aprendizajes en
politicas y procesos.

Innovar en métados
para el aprendizaje
organizacional.

Comunicacion y
apropiacion de

Desarrollar el material
de capacitacion.

Implementar los
programas de

Asegurar la
comprension y

Integrar la GC en
formacion continua.

Innovar en enfoques
de comunicacion y

metodologias comunicacion interna.  |adopcion generalizada. educacian.
Nota. Elaboracién propia
Figura 27
Acciones definidas para la estrategia de colaboracion e innovacion abierta
General Pricticas Acciones Nivel 1 Acciones Nivel 2 Acciones Nivel 3 Acciones Nivel 4 Acciones Nivel 5
(Capacidades Dindmicas (Iniciar) (Desarrollar) (Estandarizar) (Optimizar) (Innovar)
Mejorar la

Implementacién de
comunidades de
practica

Identificar las dreas para
la creacion de
comunidades.

Desarrollar o apropiar
las plataformas virtuales
para comunidades.

Establecer los roles y
responsabilidades en
las comunidadles.

colaboracién y los
resultados de
comunidade

Innovar en formatos y|
tecnologlas para
colaboracion.

Utilizacién de
plataformas
tecnoldgicas

3. Estrategia de colaboracidn
e innovacion abierta

Evaluar las herramientas
colaborativas
disponibles.

Seleccionar e
implementar
plataformas
tecnoldgicas.

Integrar las plataformas
en procesos y flujos de
trabajo.

Mejorar la
interoperabilidad de
las plataformas.

Innovar en
tecnologias
emergentes para
colabaracion.

Fomento de crecimiento
profesional del personal
en el drea

Identificar las
oportunidades de
crecimiento.

Implementar los
programas de
crecimiento.

Incorparar el
crecimiento del
personal en las poltticas
de recursos humanos.

Maximizar el
crecimiento en
proyectos
estratégicos.

Innovar en enfoques
para optimizar el
crecimiento.

Nota. Elaboracion propia

Figura 28




Acciones definidas para la estrategia de gestién de la informacién y los datos

infarmacion y los datos

4, Estrategia de gestion de la

General Pricticas Acciones Nivel 1 Acciones Nivel 2 Acciones Nivel 3 Acciones Nivel 4 Acciones Nivel 5
(Capacidades Dinamicas {Iniciar] {Desarrollar) (Estandarizar) {Optimizar) {Innovar)
. Mejorar la
Seleccionar e Integrar el sistema con o Innovar en enfoques
Desarrollo de sistema  |Evaluar los sistemas : : . accesibilidad y ..
.. implementar el sistema |flujos de trabajo - de gestion
de gestion documental |actuales y brechas. .. ; usabilidad del
de gestion documental. |existentes. } documental.
sistema.

Enfoque basado en
procesas

Mapear los procesos
clave relacionades con
la informacidn.

Definir las categorias
basadas en procesos y
actividades.

Integrar la clasificacién
en procesos cotidianos.,

Mejorar la coherencia
entre procesos y
clasificacion.

Innovar en métodos
para categorizacion y
bisqueda.

Aplicacién de evaluacian
y reconocimiento del
desempefio

Evaluar el estado actual
de evaluacion del
desempefio.

Disefiar y probar los
procesos de evaluacion
de GC.

Integrar la evaluacién
de GC en procesos
existentes.

Vincular la evaluacion
con resultados
estratégicos.

Innovar en métodos
para evaluar impacto
de GC.

Nota. Elaboracién propia
Figura 29

Acciones definidas para la estrategia de flexibilidad organizacional

General
(Capacidades Dindmicas

Practicas

Acciones Nivel 1
(Iniciar)

Acciones Nivel 2
(Desarrollar)

Acciones Nivel 3
(Estandarizar)

Acciones Nivel 4
(Optimizar)

Acciones Nivel 5
(Innovar)

5. Estrategia de flexibilidad
organizacional

Establecimiento de
procesos formales de
revision y actualizacién

Evaluar los procesos de
revision actuales.

Disefiar e implementar
los procesaos formales
de revision.

Integrar la revision en la
cultura organizacional.

Mejorar la agilidad en
procesos de revision.

Innovar en enfoques
de revision y
actualizacién.

Aplicacion del enfoque
de medicidn y mejora
continua

Evaluar la existencia de
KPIs relacionados con
GC.

Disefiar e implementar
los KPIs para GC.

Integrar la medicion de
GC en métricas
organizacionales.

Mejorar la
adaptabilidad de las
métricas de GC.

Innovar en métodos y
tecnologias para
medicion de GC.

Integracion de
herramienta de
evaluacion de madurez

Evaluar la capacidad de
evaluacion de madurez.

(APQC)

Implementar la
herramienta de
evaluacion de madurez
APQL,

Integrar la evaluacion
en el ciclo de GC.

Mejorar la precision y
relevancia de la
evaluacion.

Innovar en enfoques
y herramientas de
evaluacian.

Nota. Elaboracién propia

Figura 30

Acciones definidas para la estrategia de cultura de colaboracién y compartir conocimiento

General
(Capacidades Dindmicas

Acciones Nivel 3
(Estandarizar)

Acciones Nivel 2
(Desarrollar)

Acciones Nivel 1
(Iniciar)

Practicas

Acciones Nivel 4
(Optimizar)

Acciones Nivel 5
(Innovar)

Implementar los Promover las practicas
programas de

sensibilizacion.

Desarrollo de una Evaluar la cultura

colaborativas en toda la

cultura de colaboracicn L
organizacion.

organizacional actual.

Reforzar los
comportamientos
colaborativos en
procesos.

Innovar en enfoques
culturales para la
colaboracién.

6. Estrategia para una cultura
de colaboracién y compartir
conocimiento

Desarrollar las guias y
mejores practicas para
compartir el
conpcimiento

Implementacién de
practicas de compartir
conocimiento

- Establecer procesos
Identificar las barreras P

. formales de
actuales para compartir.

intercambio.

Mejorar las
plataformas y canales
de intercambic.

Innovar en métodos
para compartir
conocimiento.

Establecer los incentivos
para la participacion
activa.

Promaover la
participacion en eventos
colaborativos.

Fomento de la
participacién activa en
Iniciativas colaborativas

Reconocer y premiar
contribuciones
destacadas.

Integrar la
participacion activa en
las evaluaciones.

Innovar en formatos y|
tecnologias para
colaboracion.

Nota. Elaboracion propia
Figura 31

Acciones definidas para la estrategia de generacion de comunidad




General

(Capacidades Dinamicas

Practicas

Acciones Nivel 1
(Iniciar)

Acciones Nivel 2
(Desarrollar)

Acciones Nivel 3
(Estandarizar)

Acciones Nivel 4
(Optimizar)

Acciones Nivel 5
(Innovar)

de comunidad

Creacion de
comunidades de interés

Identificar los temas de
interés para la
comunidad.

Establecer las
plataformas para
comunidades

Facilitar la creacién de
nuevas comunidades.

Mejorar la
interconexion entre
comunidades.

Innovar en enfoques
y tecnologias para
comunidades.

7. Estrategia de generacion

Fomento de la
participacidn activa en
comunidades

Promover la adhesion a
comunidades existentes.

Desarrollar eventos y
actividades para las
comunidades.

Reconocer

contribuciones
significativas a
comunidades.

Integrar la
participacion en el
desarrollo
profesional.

Innovar en métodos
para aumentar
participacion.

Evaluacién y mejora
continua de
comunidades

Evaluar la efectividad y
relevancia de
comunidades.

Cbtener la
retroalimentacian
continua de todos los
participantes.

Implementar cambios
basados en
evaluaciones.

Mejorar la alineacion
con los objetivos
organizacionales.

Innovar en métodos
de evaluacion y
ajuste.

Nota. Elaboracién propia

8.5 Ejemplo de cdmo las acciones aportan al modelo de gestion de
conocimiento

Para recrear el ejercicio de construccién del modelo y a manera de ejemplo, se
describen diferentes estrategias, practicas y acciones concretas. Se aclara que este es el
ejercicio que se desarroll6 para cada una de las fases, lo que permitié contar con el

escenario del modelo completo.

8.5.1 Creacion y Captura

Para la estrategia aprendizaje y mejora continua, la lluvia de ideas podria ser utilizada
para generar nuevas ideas, al igual que el implementar sesiones regulares de tormenta
de ideas (Brainstorming) aplicando la metodologia propuesta por Karl Wiig, esta practica
fomenta la generacion activa de conocimiento.

Ahora bien, el aplicar la técnica de "Escuela de Conduccion” de Wiig permitira
identificar conocimientos criticos mediante la interaccion directa con expertos y la
observacién de sus practicas.

Acciones Concretas

1. Sesiones de Tormenta de ldeas:

*  Programar sesiones mensuales de tormenta de ideas para generar nuevas y
creativas soluciones, entendiendo que en estas sesiones los participantes aportaran de

manera libre ideas sobre un tema especifico.



» Establecer un espacio virtual para la participacion remota y la recopilacion de
ideas.

2. Herramientas de Colaboracion en Linea:

+ Implementar una plataforma en linea que permita la colaboracién abierta y
estructurada de las ideas.

* Integrar las funciones de votacion y comentarios para evaluar la relevancia de las
ideas generadas.

3. Técnica de "Escuela de Conduccion™:

» Identificar expertos clave y programar entrevistas para extraer conocimientos
criticos.

+ Documentar las mejores practicas observadas mediante informes estructurados.

8.5.2 Almacenamiento y Organizacion

En la estrategia de gestién de la informacién y los datos se plantea desarrollar y/o
apropiar un sistema de gestion documental que permita incorporar los elementos,
practicas y acciones del modelo propuesto para almacenar y organizar la informacién
alineada con los objetivos estratégicos del area y la organizacion.

» Aplicar el enfoque basado en procesos, como el propuesto por MIPG, permitira
categorizar y estructurar documentos de acuerdo con las actividades y funciones
especificas de la organizacion.

Acciones Concretas:

1. Sistema de Gestiobn Documental:

« Desarrollar o apropiar un sistema de gestion documental que refleje el ciclo de
gestién de conocimiento del modelo propuesto, tomando como referencia el Modelo

Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG).



»  Definir permisos de acceso y roles para garantizar la seguridad y confidencialidad
de la informacion.

2. Enfoque Basado en Procesos:

» Categorizar y estructurar documentos de acuerdo con las actividades y funciones
especificas definidas en los procesos de la organizacion.

» Establecer enlaces entre documentos y procesos relacionados para facilitar la
navegacion.

8.5.3 Aplicacién y Distribucion

En la estrategia de colaboracion e innovacién abierta se plantea implementar
comunidades de practica inspiradas en el Modelo SECI de Nonaka y Takeuchi, donde los
empleados puedan compartir experiencias y conocimientos tacitos. De esta manera se
propone utilizar plataformas tecnoldgicas que faciliten la socializacion del conocimiento,
como foros de discusién, blogs internos y herramientas de colaboracién en tiempo real;
adicional se propone fomentar el crecimiento profesional del personal en el area para
facilitar que adquieran, asimilen y apliquen de manera interna (internalizacion) el
conocimiento.

Acciones Concretas:

1. Comunidades de Préctica

* Implementar comunidades de practica en linea que permitan a los empleados
compartir experiencias y conocimientos tacitos.

* Facilitar la creacién de contenido colaborativo, como wikis y documentos
compartidos.

2. Plataformas Tecnolégicas para Socializacion

» Utilizar herramientas de colaboracion en tiempo real, como chat y

videoconferencias, para fomentar la interaccion entre los miembros de la comunidad.



» Establecer un calendario de eventos virtuales, como seminarios web y mesas
redondas, para compartir conocimientos.

3. Fomentar el crecimiento profesional del personal

*  Promover el crecimiento profesional del personal entre los diferentes equipos,
para facilitar la transferencia de conocimiento tacito.

» Establecer programas de crecimiento profesional en los proyectos estratégicos

para maximizar la internalizacion del conocimiento.

8.5.4 Retencidn y Actualizaciéon

En la estrategia de colaboracion e innovacion abierta se plantea establecer procesos
formales de revision y actualizacién peridédica de documentos, alineados con las mejores
practicas de gestion del conocimiento; aplicar el enfoque de medicion y mejora continua
de MIPG permitird evaluar la efectividad del ciclo de gestién del conocimiento y realizar
ajustes segun los resultados obtenidos. Adicional a ello, el integrar la herramienta de
evaluacion de madurez basada en el APQC, permitira medir el progreso y eficacia de las
acciones en cada ciclo de medicién, identificando oportunidades de mejoras para ir

escalando en el nivel de madurez.

Acciones Concretas:

1. Procesos Formales de Revisién y Actualizacion

» Establecer procesos formales que definan la periodicidad de revision y
actualizacién de documentos.

» Designar responsables para revisar y actualizar los documentos con base a los
cambios de los procesos.

2. Enfoque de Medicion y Mejora Continua

* Implementar indicadores clave de rendimiento (KPIs) para evaluar la efectividad

del ciclo de gestion del conocimiento.



* Realizar revisiones periddicas utilizando la metodologia de mejora continua

3. Herramienta de Evaluacion de Madurez basadas en APQC

* Integrar la herramienta de evaluacién de madurez en el sistema de gestion del
conocimiento.

+ Realizar evaluaciones periédicas aplicando la herramienta propuesta, para medir

el progreso vy la eficacia en cada fase del ciclo.

8.6 Instrumento de medicidn para el nivel de madurez del modelo propuesto

Como complemento al modelo propuesto, se considera relevante contar con una
herramienta propia que permita evaluar el modelo de madurez y en ese sentido, se
presenta un instrumento en Excel construido para evaluar el nivel de madurez del modelo
de gestion del conocimiento en la Direccién. Este instrumento, es una herramienta
versatil que evaluara la capacidad en la gestién del conocimiento y su nivel de progreso e
identificara las areas que requieran un plan de mejora para evolucionar en los niveles de
madurez. Abarca desde la captura inicial del conocimiento hasta su aplicacion
estratégica, cubriendo las fases del ciclo de vida de la gestion del conocimiento de
manera integral.

El instrumento propuesto se evidencia en la figura 36.
Figura 32
Instrumento de medicién del nivel de madurez del modelo de gestién de conocimiento

propuesto



Maelo e gestian de conocimiento

Cantidad de acciones por nivel

determinadas en los estrategios

determinadas en los estrategios

determinadas en los estrategios

determinadas en los estrategios

para Direccidn Ejecutiva de Nivel 1 Nivel 2 Nivel 3 Nivel 4 Nivel 5
Transformacidn Digital de la
Universidad de los Andes . . on
Iniciar Desarrollar Estandarizar Optimizar Innovar
Estrategias a implementar | Cumplimiento Descripcidn Cumplimiento Descripcion Cumplimiento| Descripeion Cumplimiento) Descripcion Cumplimiento Descripcion
Contidad total de acciones Confidod total dz acciones Cantidod total de acciones Cantidad tofal de acciones Confidad total dz acciones

detemiinadas en los estratzgios

23 |delnivel 13 |delnivel 23 |delnivel 23 |delnivel 13 |delnivel
accones realzadas Contidad de occiones Confidad de acciones Cantidod de acciones Contidad de acciones Canfidad de acciones
0 gjecutudos en los estrategios de! 0 gjecutodos en los estrotegios del 0 ejecutados en los estrotegios de! 0 gjecutudos en los estrategios de! 0 gjecutados en os estrotegios del
Porcentaje de cumplimiento del Porcentaje de cumplimiento de! Porcentaje de cumplimiento del Porcentaje de cumplimiento de! Porcentaje de cumplimiento del
Ve alanzzto 0% |nivel de madurez 0% |nivelde modurez 0%  |nivelde modurez 0% |nivel de madurez 0% |nivelde modurez

Estrategias Capacidades
Dingmicas David Teece

Estrategia de aprendizajey
mejora continua

Estrategia de colaboracion e
innovacion abierta

Estrategia de gestion de |a
informacidn y los datos

Estrategia de flexibilidad
organizacional

Estrategia para lograr una
cultura de colaborary compartir

Estrategia de generacion de
comunidad

Nota. Elaboracion propia

Para precisar el instrumento de seguimiento y su estructura este consta de cinco (5)

columnas que corresponden a cada uno de los niveles de madurez basados en el APQC.

En la columna de la izquierda, se listan las estrategias planteadas en el modelo que son

la base para el desarrollo de los practicas y acciones concretas y al ser diligenciadas

garantiza el cumplimiento del desarrollo de las acciones en el ciclo de vida del

conocimiento.

En los niveles existe un campo llamado “cantidad de acciones por nivel” donde se

identifica el conteo de las acciones totales que se plantea en el modelo para cada uno de

las estrategias y niveles, el campo llamado “acciones realizadas” permitira actualizar el

valor de acuerdo con las acciones que se van completando para cada estrategia y

finalmente tenemos el campo llamado “nivel alcanzado” el cual calcula el porcentaje de

madurez para cada nivel.

Un ejemplo de diligenciamiento se presenta en la figura 37.

Figura 33




Ejemplo de diligenciamiento del instrumento

Modelo de gestién de conacimienta

para Direccion Ejecutiva de Nivel 1 Nivel 2 Nivel 3 Nivel 4 Nivel 5
Transformacion Digital de la
e Iniciar Desarrallar Estandarizar Optimizar Innovar
Estrategias a implementar | Cumplimiento) Descripcion Cumplimiento Descripcion Cumplimientol Descripcion Cumplimientol Descripcion Cumplimiento Descripcion
Cantidad total de acciones Cantidad tatal de acciones Cantidad total de acciones Cantidad total de acciones Cantidad total de acciones
Cantidad de acciones por nivel determinadas en los estrafegios determinadas en los estrategios determinados en los estrategios determinadas en los estrategios detzrminadas en los estrategios
23 del nivel 23 del nivel 23 del nivel 23 del nivel 23 del nivel
cciones realizadas Cantidad de acciones Cantidad de aceiones Cantidad de acciones Cantidad de acciones Cantidad de acciones
16 ejecutodos en los estrategios del 0 gjecutados en los estrotegios del 0 gjecutodos en los estrategios del 0 gjecutadas en los estrategios del| 0 gjecutados en los estrotegios del
) Porcentaje de cumplimiento del Porcentaje de cumplimiento del Porcentaje de cumplimiento del Porcentaje de cumplimiento del Porcentaje de cumplimiento del
Nivel lcsnzado 70%  |nivel de madurez 0% nivel de madurez 0% nivel de madurez 0% nivel de madurez 0% nivel de madurez
Estrategias Capacidades
Dinamicas David Teece 3

Estrategia de aprendizajey
mejora continua

Estrategia de colaboracion &
innovacion abierta

Estrategia de gestion de la
informacién y los datos

Estrategia de flexibilidad
organizacional

Estrategia para lograr una
cultura de colaborary compartir
Conocimiento

Estrategia de generacion de
comunidad

Nota. Elaboracién propia

Para entender el ejemplo de diligenciamiento tenemos las convenciones en la figura

38.

Figura 34

Convenciones para el instrumento

Convenciones

Nota. Elaboracion propia

Estado Descripcion
Intervencion prioritaria, se han
Bajo realizado ninguna o pocas
acciones.
i Intervencion media, se han
Medio
realizado acciones parciales.
No requiere intervencion,
Alto acciones completadas en su
totalidad.

Este instrumento permitira realizar el seguimiento al desarrollo de las estrategias y

acciones planteadas en el modelo, lo que garantiza la evaluacion y medicién de la

evolucién en el nivel de madurez de la gestidén del conocimiento en la Direccién de

Transformacion Digital.




9. Plan de Intervencion

El plan de intervencion tiene como objetivo guiar la implementacién del modelo de
gestion del conocimiento de la Direccion de transformacién digital de la universidad de
los Andes, el periodo de tiempo propuesto inicialmente es de ocho meses, enfocandose
en completar todas las acciones del primer nivel de madurez, preparar el escenario para
alcanzar el nivel de madurez 2 y proyectar acciones para alcanzar el nivel de madurez 3.

El diagrama de Gantt muestra el cronograma de actividades planificadas a lo largo del
tiempo y proporciona una imagen visual y facil de entender en el progreso del proyecto
de implementacion ver figura 39.

Figura 35

Cronograma General de Implementacion
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Nota. Elaboracion propia

9.1 Plan Detalallado

Se describen las acciones especificas, los plazos asociados y el recurso humano y
técnicos necesarios.

Fase 1:



Objetivo General: Establecer la base para la implementacién del modelo de gestion
del conocimiento.
Objetivos Especificos:

¢ Identificar lideres interesados y formar equipo de implementacion.

e Evaluar la cultura organizacional actual.

o Definir el alcance y los objetivos especificos del proyecto.
Acciones:

e Entrevistas con lideres clave.

e Encuestas para evaluar la cultura organizacional.
¢ Revision documental.

e Talleres para la definicién de objetivos especificos.

Responsable: Lider del Proyecto
Recursos Necesarios:

e Recursos para la realizacion de entrevistas y talleres.
e Acceso a documentos organizacionales.
e Herramientas para encuestas y andlisis de datos.

Indicadores de Exito:

e Equipo de implementacion formado.
e Alcance y objetivos especificos del proyecto definidos.
Figura 36

Consolidada fase 1

Fase Objetivo General Objetivos Especificos Acciones Responsable Recursos Necesarios Indicadores de Exito
1 Establecer la base para 1. Identificar lideres *Entrevistas con lideres clave. Liderazgo del * recursos para la realizacion de *Equipo de
1-2 meses laimplementacion del interesados y formar equipo * Encuestas para Evaluar la Proyecto entrevistas y talleres. implementacion

modelo de gestion del  de implementacion cultura organizacional. *acceso a documentos formado.

conocimiento. 2. Evaluar la cultura *Revision documental. organizacionales. * Alcance y objetivos
organizacional actual. *Talleres para la definicién de * herramientas para Encuestas especificos del proyecto
3. Definir el alcance y los objetivos especificos. y andlisis de datos. definidos.
objetivos especificos del
proyecto.

Nota. Elaboracion propia
Fase 2:
Objetivo General: Desarrollar e implementar estrategias segun el modelo propuesto.

Objetivos Especificos:



e Implementar sesiones regulares de tormenta de ideas.

e Desarrollar un sistema de gestion documental.

e Crear comunidades de practica.

e Establecer procesos formales de revision y actualizacion.

Acciones:

e Programacion de sesiones de tormenta de ideas.

e Desarrollo o apropiacion del sistema de gestion documental.

¢ Implementacion de comunidades de préctica.

e Establecimiento de procesos formales de revision.

Responsables: Facilitadores, Consultores, Coordinadores de Comunidades de

Practica, Consultores en Gestion Documental

Recursos Necesarios:

o Recursos para la infraestructura de sesiones virtuales.

e Herramientas de gestion documental.

e Plataformas para comunidades de practica.

e Herramientas para revisiéon y actualizacion de documentos.

Indicadores de Exito:

e Estrategias implementadas.

e Sistema de gestién documental en funcionamiento.

¢ Comunidades de practica activas.

e Procesos de revision formalizados.

Figura 37

Consolidada fase 2

Fase  Objetivo General

2 Desarrollar e

segln el modelo
propuesto.

Objetivos Especificos
1. Implementar sesiones

2-4 meses implementar estrategias regulares de tormenta de

ideas.

2. Desarrollar o apropiar un
sistema de gestion
documental.

3. Crear comunidades de
préctica.

4, Establecer procesos
formales de revision y
actualizacion.

Acciones

*Programacion de sesiones de
tormenta de ideas.
*Desarrollo o apropiacion del
sistema de gestion
documental.
*Implementacion de
comunidades de practica.

* Establecimiento de procesos
formales de revision.

Responsable
Facilitadores,
Consultores,
Coordinadores de
Comunidades de
Practica, Consultores
en Gestion
Documental

Recursos Necesarios
*Recursos para la
infraestructura de sesiones
virtuales.

*Herramientas de gestion
documental.

Indicadores de Exito
*Estrategias
implementadas.
*Sistema de gestion
documental en
funcionamiento.

*Plataformas para comunidades *Comunidades de

de practica.
* Herramientas para revision y
actualizacion de documentos.

préctica activas.
*Procesos de revision
formalizados.

Nota. Elaboracién propia




Fase 3:

Objetivo General: Estandarizar procesos y enfoques para optimizar la gestion del
conocimiento.

Objetivos Especificos:

¢ Documentar procesos y estandares.

e Establecer sesiones de revision periddicas.

¢ Integrar plataformas tecnolégicas en procesos.
o Disefar e implementar KPIs para GC.

Acciones:

e Creacion de documentos de procesos y estandares.
e Programacioén de sesiones de revision.

e Integracion de plataformas tecnoldgicas en procesos.
e Disefio e implementacion de KPIs.

Responsable: Analistas de Datos, Especialistas en Tecnologias de Colaboraciéon
Recursos Necesarios:

e Herramientas para documentacion.

¢ Plataformas tecnoldgicas y formacion.

e Herramientas para medicién y analisis de datos.
¢ Recursos para disefio e implementacion de KPIs.

Indicadores de Exito:

e Procesos y estandares documentados.
e Sesiones de revision implementadas.
¢ Plataformas tecnoldgicas integradas.

o KPIs disefiados e implementados.

Figura 38

Consolidada fase 3



Fase  Objetivo General Objetivos Especificos Acciones Responsable Recursos Necesarios
3 Estandarizar procesosy 1. Documentar procesos y *Creacion de documentos de  Analistas de Datos, ~ *Herramientas para
4-6 meses enfoques para optimizar estdndares. procesos y estandares. Especialistas en documentacion.
la gestion del 2. Establecer sesiones de *Programacion de sesiones de Tecnologias de *Plataformas tecnoldgicas y
conocimiento. revision periddicas. revision. Colaboracion formacion.
3. Integrar plataformas *Integracion de plataformas *Herramientas para medicion y
tecnoldgicas en procesos. tecnoldgicas en procesos. analisis de datos.*<br>-
4. Disefiar e implementar KPIs * Disefio e implementacion de Recursos para disefio e
para GC. KPIs. implementacion de KPIs.

Indicadores de Exito
*Procesos y estandares
documentados.
*Sesiones de revision
implementadas.
*Plataformas
tecnoldgicas integradas.
*KPIs disefiados e
implementados.

Nota. Elaboracion propia

Fase 4:

Objetivo General: Mejorar continuamente procesos y enfoques de gestion del

conocimiento.

Objetivos Especificos:

e Mejorar continuamente procesos y enfoques.

o Expandir éxitos de proyectos piloto.

o Mejorar la interoperabilidad de plataformas.

e Vincular evaluacion con resultados estratégicos.
Acciones:

¢ Implementar ciclos de mejora continua.

e Escalar proyectos piloto exitosos.

o Mejorar interoperabilidad de plataformas.

e Vincular evaluacion con resultados estratégicos.

¢ Responsable: Lider del Proyecto, Consultores Externos

Recursos Necesarios:

Recursos para ciclos de mejora continua.
Escalabilidad de proyectos piloto.
Herramientas para interoperabilidad de plataformas.

Recursos para evaluacion y vinculacién con resultados.

Indicadores de Exito:

Procesos y enfoques mejorados continuamente.
Exitos de proyectos piloto escalados.
Interoperabilidad mejorada.

Evaluacion vinculada con resultados estratégicos.




Figura 39

Consolidada fase 4

Fase  Objetivo General Objetivos Especificos
4 Mejorar continuamente 1. Mejorar continuamente
6-8 meses procesos y enfoques de procesos y enfoques.

gestion del 2. Expandir éxitos de
conocimiento. proyectos piloto.
3. Mejorar la
interoperabilidad de
plataformas.

4. Vincular evaluacién con
resultados estratégicos.

Acciones Responsable
*Implementar ciclos de mejora Liderazgo del
continua.
*Escalar proyectos piloto Externos
exitosos.

* Mejorar interoperabilidad de
plataformas.

*Vincular evaluacion con

resultados estratégicos.

Recursos Necesarios

*Recursos para ciclos de mejora
Proyecto, Consultores continua.
*Escalabilidad de proyectos
piloto. *Herramientas para

interoperabilidad de
plataformas.

*Recursos para evaluacion y
vinculacién con resultados.

Indicadores de Exito
*Procesos y enfoques
mejorados
continuamente.
*Exitos de proyectos
piloto escalados.
*Interoperabilidad
mejorada.
*Evaluacion vinculada
con resultados
estratégicos.

Nota. Elaboracién propia

9.2 Equipo de Implementacion

El equipo de implementacion trabajard de manera colaborativa, asegurando la

integracion de conocimientos especializados. La formacién continua sera fundamental

para mantener a todo el equipo actualizado sobre nuevas metodologias y enfoques,

finalmente la flexibilidad y su capacidad de adaptacion seran clave para abordar desafios

imprevistos; por lo anterior el equipo propuesto para su implementacion esta relacionado

no solo con el rol sino con las habilidades requeridas.

Figura 40

Equipo minimo requerido




ROL RESPONSABILIDADES HABILIDADES TIEMPO
1.Supervisar todas las actividades del proyecto. . . -
2 Tomar dedsiones estratéeics *Experiencia en gestion del conocimiento.
Liderazgo del Proyecto ' Baas. *Habilidades de liderazgo. 40 horas/semana

3.Garantizar la alineacion con los objetivos
institucionales.

*Vision estratégica.

Facilitadores de Sesiones de Tormenta de Ideas

1.Conducir sesiones de tormenta de ideas.
2.Fomentar la generacion activa de conocimiento.

*Creatividad.
*Facilitacion de grupos.

20 horas/semana por facilitador

1.Seleccionar y configurar plataformas de

*Conocimiento en tecnologias colaborativas.

Especialistas en Tecnologias de Colaboracion |colaboracion. - - 30 horas/semana
y ) Habilidades de formacion.
2.0frecer formacion sobre herramientas.
. 1.Evaluar sistemas de gestion documental. *Experiencia en gestion documental,
Consultores en Gestion Documental » ) 8 ) P o g ) 20 horas/semana
2.Definir permisos y roles en el sistema. *Conocimiento técnico.
1.Facilitar la creacion y consolidacion de
) ) L comunidades. *Habilidades de facilitacion.
Coordinadores de Comunidades de Practica N o . ) 20 horas/semana
2.Establecer roles y responsabilidades en las *Conocimiento en gestion de comunidades.
comunidades.
1.Evaluar resultados y KPIs. *Competencia en analisis de datos.
Analistas de Datos Y P 15 horas/semana

2.Proporcionar andlisis para la toma de decisiones.

*Capacidad para interpretar resultados.

Recursos Adicionales

LInvestigar y propaner tecnologias emergentes para
mejorar la colaboracion.

*Conocimiento en tecnologias emergentes.
*Capacidad de evaluacion.

Ad-hoc seglin necesidades

Consultores Externos

1.Brindar asesoramiento especializado segun sea
necesario.

*Experiencia en implementaciones similares.
*Conocimiento especifico seglin necesidades.

Ad-hoc seglin necesidades

Nota: Elaboracion propia

9.3 Impactos y Beneficios

La implementaciéon del modelo propuesto para la Direccién de Transformacién Digital

no solo impactara positivamente en la eficacia operativa, sino que también fortalecera la

capacidad de liderar en un entorno digital dinamico.

El modelo propuesto comprende una serie de impactos y beneficios estratégicos que

reorientaran la manera en que la Direccion abordara la gestion del conocimiento y

representa mas que una simple mejora operativa; se plantea como un facilitador para

optimizar la toma de decisiones en general; en ese sentido, detallamos las lineas de

accion que se verian beneficiadas asi:

Optimizacién de la Toma de Decisiones:

Beneficio: El acceso a conocimientos criticos y actualizados permitiria una toma de

decisiones informada y agil.




Impacto: Se presentaria una reduccién en la incertidumbre y se mejoraria la capacidad
de respuesta frente a los cambios que se dan en los entornos digitales.

Innovacion Continua:

Beneficio: Fomenta la generacién activa de conocimiento a través de sesiones de
tormenta de ideas y la participacion en comunidades de practica.

Impacto: Se estimularia la innovacion continua, permitiendo a la organizacion
adaptarse a nuevas tecnologias y tendencias digitales.

Mejora de la Eficiencia Operativa:

Beneficio: Permitiria una gestiéon documental eficiente, contribuyendo con la
estandarizacién de procesos, lo que llevaria a optimizar las operaciones internas y la
reduccion de tiempos en la busqueda de informacion.

Impacto: La reduccion de los tiempos de busqueda de informacién contribuiria con la
disminucion de los errores operativos y la mejora en la calidad de la informacion.

Desarrollo del Talento:

Beneficio: Incrementaria la capacidad para afrontar los desafios en proyectos
estratégicos.

Impacto: Se fortaleceria la capacidad del equipo al facilitar la retencién del
conocimiento interno y la adquisicion de nuevas habilidades.

Fortalecimiento de la Cultura Organizacional:

Beneficio: Con la creacion de comunidades y la implementacién de practicas para
compartir el conocimiento se reforzaria la cultura de colaboracion.

Impacto: Se fortaleceria el sentido de pertenencia, la colaboracién entre equipos y la
alineacion con los objetivos estratégicos.

Medicion y Mejora Continua:

Beneficio: Con la implementacion de indicadores clave de rendimiento (KPIs) se

permitiria evaluar y mejorar continuamente el ciclo de gestion del conocimiento.



Impacto: Se lograria una gestion mas efectiva permitiendo la identificacion de areas de
mejora mediante la retroalimentacion y la medicion de resultados.

Incremento de la Adaptabilidad Organizacional:

Beneficio: La flexibilidad organizacional se veria reforzada mediante la revision y
actualizacion continua de los procesos.

Impacto: La organizacion se volveria mas agil y capaz de adaptarse rapidamente a

cambios de los entornos digitales.

9.4 Logros y victorias tempranas

La implementacion del modelo propuesto para la Direccién de Transformacién Digital
traerd logros y victorias tempranas que consolidaran la validez y efectividad del enfoque
adoptado. Entre los que pueden destacarse:

Generacion Activa de Conocimiento: A través de las sesiones regulares de tormenta
de ideas y la aplicaciéon de la técnica "Escuela de Conduccién", se observard un aumento
significativo en la generacion activa de conocimiento. La participacion de los lideres clave
y expertos en estas sesiones proporcionara ideas frescas y soluciones innovadoras para
desafios especificos.

Mejora en la Colaboracién: La creacién de comunidades de practica y el uso de
plataformas tecnoldgicas para la socializacion del conocimiento impulsaran la
colaboracién entre los miembros del equipo. La rapida adopcion y participacion en estas
comunidades seran indicadores tempranos de la mejora en la colaboracién vy el
intercambio de conocimientos.

Optimizacién de Procesos Documentales: Con el desarrollo o apropiacion de un
sistema de gestion documental alineado con el Modelo Integrado de Planeacién y
Gestidon (MIPG), se lograra una optimizacion notable en la organizacion y accesibilidad

de la informacion. La capacidad para categorizar y estructurar documentos segun



procesos especificos proporcionara una base soélida para la toma de decisiones
informada.

Aprendizaje Continuo: La aplicacién de estrategias de aprendizaje y mejora continua,
como la gestidon estandarizada de enfoques y procesos, conducird a una cultura
organizacional centrada en el aprendizaje continuo. La identificacion y expansion de
proyectos piloto exitosos seran logros iniciales que lo respaldaran.

10. Conclusiones y Recomendaciones

10.1 Conclusiones

En respuesta al objetivo general de disefiar un Modelo de Gestion del Conocimiento
para la Direccion Ejecutiva de Transformacién Digital de la Universidad de los Andes, se
concluye que el modelo propuesto presenta una estructura sélida y coherente que
permite una adecuada toma de decisiones en el area.

La revision documental se fundamento tedricamente, asegurando su alineacién con
las mejores practicas en el ambito de la transformacioén digital y resaltando su capacidad
para adaptarse a las tendencias emergentes.

El diagnostico de la gestion del conocimiento en la Direccién proporcion6 una vision
clara del estado actual, identificando areas de fortaleza y oportunidades de mejora. Estos
hallazgos fueron cruciales para el disefio del modelo, garantizando que aborde
eficazmente las deficiencias identificadas y capitalice los aspectos positivos existentes.

El Modelo de Gestion del Conocimiento propuesto tiene el potencial de contribuir
eficazmente en la toma de decisiones y la optimizacion del conocimiento de la Direccion.
Las herramientas propuestas en el modelo estan disefiadas para facilitar el acceso
oportuno a la informacién relevante y promover un analisis informado en las decisiones
estratégicas. El enfoque integral respalda la capacidad del &rea y la universidad para
mantenerse competitiva en entornos digitales y cumplir con los objetivos estratégicos

establecidos.



El plan de intervencion propuesto define las estrategias, practicas y acciones en una
ruta de trabajo detallada incorporando el equipo de implementacién, impactos, beneficios,
logros y victorias tempranas, para garantizar el éxito en la aplicacion del modelo.

En resumen, el modelo propuesto no solo aborda la necesidad de gestionar el
conocimiento en la Direccién Ejecutiva de Transformacion Digital, sino que también se
posiciona como una propuesta clave para la eficiencia y la toma de decisiones

fundamentadas.

10.2 Recomendaciones:

Se recomienda llevar a cabo un plan piloto del modelo propuesto antes de una
implementacién completa. Este enfoque permitird evaluar su efectividad en condiciones
reales, identificando posibles desafios operativos y refinando el modelo segun la
retroalimentacion recibida.

Dada la naturaleza dindmica del entorno digital, se sugiere establecer mecanismos
sistematicos para la continua retroalimentacion y adaptacion del modelo. La flexibilidad y
capacidad de ajuste del modelo son esenciales para mantenerse al dia con las
cambiantes necesidades y tecnologias, asegurando asi su sostenibilidad a largo plazo.

Considerando la importancia de la cultura organizacional, se recomienda desarrollar
iniciativas integrales de comunicacion y formacion. Estas iniciativas no solo informaran y
educaran a los miembros de la organizacion sobre el nuevo modelo, sino que buscan
generar un sentido de propiedad y participacion, factores que son cruciales para el éxito
de su implementacion.

Se propone finalmente, que se dé un monitoreo continuo de los indicadores de
desempefio asociados al modelo implementado. Este enfoque permitira evaluar su
eficacia a lo largo del tiempo y contribuird con informacion para adelantar ajustes segun

sea hecesario.
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A. Anexo 1. Herramienta APQC — Dominio Obijetivos

Objetivos [ Nro. Preguntas de evaluacién Respuesta [ Valoracién
éSe ha identificado una necesidad empresarial de gestiéon del conocimiento?
No o
1 |ldentificado X il
Identificados y documentados 2
R Identificado, documentado y comunicado a todas las partes interesadas 3
Nivel 1 éHan comunicado los empleados su interés por i el imi en la or i6n?
No o
2 |Ad hoc X 1
Grupos de empleados y directivos han explorado cémo aplicar la gestién del conocimiento a sus unidades 2
Se estén llevando a cabo discusiones entre las principales partes interesadas 3
éSe identificay el cor imi valioso del dominio?
No o
Ad hoc, en discusiones y/o reuniones X 1
1 Dentro de los equipos o departamentos 2
Dentro de una o mas funciones o unidades de negocio especificas 3
Formalmente, se realiza de forma regular
éSe prueban los enfoques de gestién del conocimiento para garantizar que permiten el flujo de conocimientos?
No ()
Nivel 2 Ad hoc X 1
2 Frecuentemente 2
Coherentemente 3
Uso coherente de un enfoque estandar 4
éSe reconoce la creacién de valor como uno de los principales objetivos de la gestiéon del conocimiento?
No o
3 |Posibles patrocinadores y early adopters 1
Por funciones o unidades de negocio especificas X 2
De forma coherente en toda la organizaciéon 3
éSe identifican, capturan y estandarizan los activos de imiento basi para su reutili: i6on?
No o
Localmente, dentro de equipos o departamentos 1 1
1 Dentro de una o mas disciplinas o unidades de negocio especificas 2
Proceso estandar utilizado de forma coherente en toda la organizacién 3
Proceso estandar utilizado de forma coherente con resultados medibles
éSe reutiliza el conocimiento valioso de la disciplina o de la unidad de negocio?
No o
2 |Localmente, dentro de equipos o departamentos X 1
Dentro de una o mas disciplinas o unidades de negocio especificas 2
Nivel 3 Se realiza de forma rutinaria en toda la organizacion 3
¢Estan documentadas la estrategia y la hoja de ruta de la gestién del conocimiento?
No o ()
3 |Definido con documentacién limitada 1
Completamente documentado 2
Completamente documentado y aprobado por el patrocinador ejecutlvo de KM 3
¢Estan la vision y la misién de la i6n del il li das con la creacién de valor empresarial?
No
4 |La visién y la misién de la gestién del conocimiento existen, pero no estan alineadas X o
Alineado implicitamente 1
Alineado explicitamente con el valor del negocio 2
éSe aprovechan los activos de conocimiento para obtener una ventaja competitiva?
No o
Ad hoc X 1
N Coherentemente 2
Coherente con un enfoque replicable 3
Coherente con un enfoque repllcable y un impacto medible 4
LA MTTaesrucura ae TIO (€5 UeTIr, T35 Persi ,TOS P SOS YT 7T ar TeTa A
idn dolac - s >
No o
Ad hoc X 1
2 En torno a eventos de cambio importantes o cambios significativos en la estrategia 2
Nivel 4 En un horario definido 3
En un cronograma deflnldo yen torno a eventos de cambio importantes o camblos significativos en la estrategia a
ESeTan mey TE gesuon aercor YV EXperTencia ue 105 P T aer
P ~ ' Ao L licidn dal i >
No X o
3 |Respuesta reactiva a las necesidades del negocio 1
De forma proactiva y alineada con los planes estratégicos de gestién del conoci 2
De manera proactiva, alineada con los planes estratégicos de gestién del conocimiento y las expectativas de desempefio 3
(Esta la gestién del conocimiento alineada con el marco empresarial (por ejemplo, visién, misién y estrategias)?
No o o
4 |Alineado implicitamente 1
Alineado explicitamente 2
Alineado explicitamente con resultados medibles 3
¢Esta la gestion del conocimiento alineada con los esfuerzos de innovacién empresarial?
No o
1 |Alineado implicitamente X 1
Alineado explicitamente con las iniciativas de innovacién de la organizacion 2
Alineado explicitamente y ayuda a identificar y seleccionar los esfuerzos de innovacién empresarial 3
Nivel 5 ¢Esta la gestién del conocimiento integrada con un marco de excelencia empresarial (es decir, calidad,programas de mejora)?
No X o
Ad hoc 1
2 Trabajar en colaboracién con otros grupos 2
Enfoque estidndar 3
Enfoque integrado estandar en todo el ciclo de vida de la mejora a




B. Anexo 2. Herramienta APQC — Dominio Conocimiento del Negocio

Conocimiento qe s e
Nro. Preguntas de evaluacién Respuesta | Valoracién
del negocio
éSe ha establecido una justificaciéon para la accién basada en el valor del conocimiento?
No o
N Identificado X 1
Nivel 1 1
Identificados y documentados 2
Identificado, documentado y comunicado a todas las partes interesadas 3
&Se han identificado las areas de interés para la gestiéon del conocimiento?
No o
1 e .
Identificados informalmente X 1
Documentado formalmente 2
Formalmente documentado y acordado por el patrocinador ejecutivo de gestién de R
conocimiento
(Estan alineadas las areas de enfoque de la gestién del conocimiento con las estrategias comerciales y los factores
criticos de éxito?
No o
Nivel 2 - - —
2 Alineado implicitamente X 1
Alineado explicitamente 2
Explicitamente alineado y vinculado a resultados empresariales medibles 3
éSe capturan las necesidades empresariales y se utilizan como insumo en la estrategia de gestién del conocimiento?
No o
3 Ad hoc X 1
Enfoque estandar 2
Enfoque estandar integrado en los ciclos de planificacién estratégica 3
éExiste un caso de negocio formal que incluya los beneficios esperados y el impacto de la aplicacién de la gestién del
conocimiento a éOportunidades de negocio?
No X o
1 |caso de negocio documentado 1
El caso de negocio documentado incluye beneficios cualitativos y cuantitativos 2
El caso de negocio documentado incluye beneficios cualitativos y cuantitativos con impacto 3
Nivel 3 éSe lleva a cabo un andlisis financiero para modelar el valor de las inversiones en gestién del conocimiento?
No X o
2 Analisis financiero incluido en el caso de negocio 1
Analisis financiero realizado y reevaluado de forma continua 2
Analisis financiero realizado, reevaluado de forma continua y comunicado a participantes 3
Es un caso de negocio formal para la evolucién de la gestién del conocimiento (p. ej., agregar nuevos enfoques,
agregar recursos, pasar a un nuevo dominio) en funcién de las ganancias previstas y el impacto en la organizacién?
No X o
Informalmente 1
Nivel 4 1
Documentado 2
Documentado, incluidas las ganancias y el impacto previstos 3
Documentado, incluidos los beneficios y el impacto previstos, y aprobado por el patrocinador a
ejecutivo de GC
éSe utiliza la gestién del conocimiento para la creacién de valor colaborativo con proveedores y clientes?
No o
Ad hoc X 1
1
Coherentemente 2
Utilizar de forma rutinaria un enfoque coherente 3
Las oportunidades de creacién de valor colaborativo se promueven activamente entre clientes a
Nivel 5 y proveedores
éSe utiliza el conocimiento de la organizacién como un activo comercializable (por ejemplo, campafias de marketing,
ventas,credencial de la industria)?
No o
Los empleados individuales utilizan el conocimiento de la organizacién como un activo x 1
2 comercializable
El conocimiento organizacional se incorpora formalmente en el material de marketing 2
El conocimiento organizacional es reconocido como un activo valioso por el mercado 3




C. Anexo 3. Herramienta APQC — Dominio Presupuesto

Presupuesto Nro.| Preguntas de evaluaciéon Respuesta |Valoracién

éExiste una fuente de financiacién para la gestion del conocimiento?

No 0
Nivel 1 1
ve Los fondos se reasignan de otros presupuestos X 1
Se ha establecido un presupuesto explicito 2
éLos patrocinadores ejecutivos de la gestion del conocimiento y las principales partes interesadas
aprueban las asignaciones presupuestarias para los esfuerzos de gestion del conocimiento?
No X 0
1 |Aprobado y financiado por una sola fuente 1
Aprobado y financiado por las principales partes interesadas 2
Nivel 2 Aprobado y financiado de acuerdo con las necesidades y prioridades del 3
ivel

negocio

éSe establecen presupuestos para cada esfuerzo de gestion del conocimiento aprobado?

No X 0
2 |Se definen las necesidades presupuestarias para los esfuerzos de gestion 1

del conocimiento

Las asignaciones presupuestarias se basan en necesidades definidas 2

Los esfuerzos de gestidon del conocimiento se gestionan segun el 3

presupuesto

éExiste un ciclo y un proceso estandar de presupuestacion de gestiéon del conocimiento?

No X 0
Nivel 3 1 Basado en evidencia anecddtica y aprendizajes de proyectos de gestidn del 1

conocimiento

Basado en el analisis financiero y los aprendizajes de los proyectos de 2

gestion del conocimiento

Proceso estandarizado y repetible basado en el analisis financiero y los 3

aprendizajes de los proyectos de gestion del conocimiento

¢Esta la gestion del conocimiento integrada en los ciclos y procesos presupuestarios de las empresas?

No X 0
Integrado con unas pocas unidades de negocio/funciones 1
Nivel 4 1

Integrado en la mayoria de los ciclos de presupuestacidn de unidades de 2
negocio/funciones

Totalmente integrado en toda la organizacién con un enfoque estdndar 3
definido, que incluye el cumplimiento y

Seguimiento de los incumplimientos 4

éSe ajustan los presupuestos para responder a la cambiante demanda de activos de conocimiento y
competencias?

No X 0
Crecimiento del presupuesto en funcién de las necesidades estimadas 1

Nivel 5 1 |Crecimiento del presupuesto basado en modelos de datos para pronosticar 2
la necesidad

Aproveche la analitica (por ejemplo, el uso y las tendencias) y las
oportunidades emergentes de gestidon del conocimiento y la infraestructura

Capacidades para desarrollar y pronosticar las necesidades presupuestarias 4




D. Anexo 4. Herramienta APQC — Dominio Recursos

Recursos

Nro.

Preguntas de evaluacién

Respuesta

Valoracién

Nivel 1

iLos defensores de la gestién del conocimiento promueven el valor de la gestién del

conocimiento entre los eres empresariales y las partes in

teresadas pertin

entes?

No

Se han celebrado conversaciones oficiosas limitadas con algunas

Se han mantenido conversaciones formales con las partes

X

N(F|O

Se han mantenido extensas conversaciones con todas las partes

w

Nivel 2

éSon representantes de las unidades de negocio o dis
enfoques de gestién del conocimiento? éHabi

itar el fluj

linas in

volucradas en el disefio de
o de conocimiento?

No

Los representantes se incluyen en las pruebas previas al lanzamiento

X

Se consulta a los representantes en los esfuerzos de disefio de la

N[Rr[O

Los representantes designados participan activamente en los

3

éExiste un grupo encargado del disefio y la implementacion de estrategias y enfoq

del conocimiento?

ues de gestion

No

Hay un grupo informal

Se han establecido grupos formales para el disefio

Se han establecido grupos formales para el disefio y la

Se han establecido grupos formales para el disefio y la

MWIN|R|O

Nivel 3

éHay defensores y patrocinadores activos de KM en el negocio?

No

Funciones informales

Roles formales

Roles formales con tiempo asignado y metas de participacion

WIN|R[O

Funciones formales con rendicién de cuentas por los resultados

Iy

Son personas de la empresa asignadas para coordinar y gestionar los procesos

conocimiento. {Y enfoques?

de flujo de

No

Funciones informales

Roles formales

Roles formales con tiempo asignado y metas de participacion

WIN[F|O

Funciones formales con rendicién de cuentas por los resultados

a

éSe mejoran las capacidades de gestion del conocimiento (por €j

tecnologias) en funcién de la evaluacién? ¢Y los comentarios?

emplo, persona

S, procesos y

No

Proceso informal

Proceso sistematico para identificar oportunidades de mejora

Proceso sistematico para identificar, priorizar e implementar

Proceso sistema

ico para identificar, priorizar e implementar

AWIN|R|O

éExiste un grupo y un proceso formal para coordinar y fac
conocimiento?

itar los enfoques de

gestion del

No

Grupo de gestién del conocimiento colegiado que se rige por roles

Grupo de gestién del conocimiento colegiado que se rige por roles

Grupo de gestién del conocimiento colegiado que se rige por roles

Expectativas de rendimiento

éEl grupo de gestiéon del conocimiento identifica y apoya nuevas oportunidades para ap

capacidades de gestién del conocimien

to?

ar las

No

o]

Respuesta reactiva a las solicitudes

=y

Busca nuevas oportunidades de forma proactiva

X

N

Identifica sistematicamente nuevas oportunidades alineadas con los

Nivel 4

éProporciona el grupo de gestién del conocimiento orientacién

y recursos para

desarrollar

activos de conocimiento que apoyen éCompetencias basicas de la organizaciéon?

No

Responde a las solicitudes de la empresa

X

Busca de manera proactiva a las partes interesadas relevantes para

Enfoque estandar para la mejora sistematica de la competencia

WIN|F|O

competencia

»

éSe incorporan las ha ades y capacidades de ges
desarrollo de los empleados, los procesos y las

practicas?

n del conocimiento en las estrategias de

No

Ad hoc

Planes formales de desarrollo para roles especificos de gestién del

Planes formales de desarrollo para todas las funciones intensivas en

responsabilidad

MWIN|R|O

éLa empresa asigna recursos para desarrollar activos de conocimiento?

No

Ad hoc

Recursos asignados para el desarrollo de activos de conocimiento

Se ha establecido un plan de asignacién de recursos para desarrollar

WIN[F|O

éSon agentes de cambio y expertos en conocimiento integrados

No

Funciones informales

Roles formales, comunicados a la empresa

Roles formales, comunicados y responsabilidad asignada para el

WIN|R|O

éColaboran el grupo y la empresa de GC para determinar los

requisitos de re

cursos?

No

Para los esfuerzos estratégicos de gestiéon del conocimiento

Formalmente, como parte de la estrategia estandar de gestién del

Nivel 5

¢Estan integradas las competencias de gestién del conocimiento en toda la e

mpres:

No

Capacitacién y orienta N sobre gestion del conocimiento

X

Integracion de la formacién y orientacién en los planes de

Capacitacién y orientac

n de gestion del conocimiento integradas

Flujos de trabajo

NANMSEHNRE




E. Anexo 5. Herramienta APQC — Dominio Gobernanza y Liderazgo

Gobernanza y Preguntas de evaluacién .,
liderazgo Nro. Respuesta| Valoracién
¢Apoya la alta direcciéon probar formas de mejorar el flujo de conocimiento?
No 0
Nivel 1 1 |apruebael plan X 1
Aprueba el plan y proporciona recursos 2
Aprueba el plan, establece las expectativas y proporciona recursos 3
éSe utiliza la entrada multifuncional para establecer la direccién de GC?
Nivel 2 1 |No 0
Aportaciones recopiladas segun las necesidades X 1
Un proceso coherente que se utiliza para recopilar y analizar informacién 2
éElliderazgo incluye las iniciativas de gestién del conocimiento en la estrategia organizacional?
No X 0
1 Informalmente 1
Documentado dentro de los planes estratégicos de la organizacion 2
Documentado dentro de los planes estratégicos de la organizacion y 3
Nivel 3 Documentado dentro de los planes estratégicos de la organizacion, 4
JEXISTE _ i - B
P |
MNo X 0
Grupo informal 1
2 Colegiado y se retine regularmente 2
Colegiado, se retine regularmente y es responsable de las decisiones 3
Constituido, se retine regularmente, es responsable de las decisiones e 4
éExisten modelos de recursos y rendicién de cuentas para la gestion del conocimiento?

No X 0
1 Roles definidos para admitir KM 1
Roles definidos integrados en las descripciones de los puestos de trabajo 2
Roles estandarizados integrados en las descripciones de los puestos de 3
Modelo estandarizado de toda la organizacion que define cdmo colaboran los 4

Nivel 4 éLos patrocinadores sénior establecen prioridades para la gestién del conocimiento con el aporte dela

empresa?
No X 0
2 |Informalmente 1
Proceso estandar para recopilar informacién 2
Proceso estandar para recopilar informacién y criterios definidos para 3
Proceso estandar y criterios definidos integrados con la planificaciéon y 4
¢El liderazgo ejecutivo posee y guia activamente la gestion del conocimiento en toda la empresa?

No X 0
Nivel 5 1 |Adhoc 1
Estructura y proceso para que el liderazgo guie la gestién del conocimiento 2
Estructura y proceso con responsabilidad de liderazgo definida para la gestién 3
Estructura y proceso con responsabilidad de liderazgo definida vinculada a los 4




F. Anexo 6. Herramienta APQC — Dominio Gestion del Cambio

Gestién del cambio [ Nro. Preguntas de evaluacion [Respuesta[valoracion
éSe han identificado y comunicado los éxitos y problemas en el flujo de conocimientos?
No o
Ad hoc x El
1 [Coleccion estructurada de éxitos v problemas >
Recopilacion estructurada y documentacion de éxitos y problemas de las 3
Enfoque estandar para documentar y comunicar las aportaciones recogidas de a
Nivel 1 iSe hani g las iniciati v las mejores practi de iGn del imiento de la
industria para su posible adopcién por parte de la organizacién?
No x o
> [Adhoc 1
Investigacion estructurada de las iniciativas y mejores practicas de gestion del 2
Analisis documentado basado en la evaluacion de las iniciativas de gestion del 3
Enfoque estandar para el analisis realizado de forma rutinaria y en torno a a
ZExiste un plan para reconocer los esfuerzos de del iento?
No o
Ad hoc x 1
1 [Plan documentado 2
Plan documentado alineado con los objetivos de gestion del conocimiento E)
Enfoque estandar para reconocer el éxito vinculado a los objetivos de gestion A
del conocimiento y comunicado a participantes
< = ae v paraapoyarto ae aer
No x o
Ad hoc 1
> Plan documentado de educacién y capacitacion >
Plan documentado de educacién y formacién alineado con los objetivos de la N
gestién del conocimiento.
Nivel 2 Plan documentado y dotado de recursos para educar y capacitar a las partes A
interesadas
Existe una estrategia de iGn del ic parar Ta estrategia v Ios esfuerzos de gest
del conocimiento?
No x o
3 Parcialmente documentado 1
Completamente documentado y alineado con la estrategia y los esfuerzos de >
Completamente documentado, alineado con la estrategia y los esfuerzos de 3
Completamente documentado, alineado con la estrategia y los esfuerzos de a
éHan aprobado los altos di ) las m i de im (=] i de io del
conocimiento?
No x o
4 [Se han implementado medidas de gestién del conocimiento del impacto en el 1
Los altos directivos son conscientes de las medidas de gestion del riesgo en el 2
Los altos directivos aprueban formalmente las medidas de gestion del impacto 3
iSe evaltan, comparan y analizan regularmente los esfuerzos y las ias de la iGn del
conocimiento?
No x o
1 |[Ad hoc 1
En torno a eventos de cambio importantes o cambios significativos en la >
En un horario definido 3
En un cronograma definido y en torno a eventos de cambio importantes o a
ZEstan los def de 1a del o P Tos esfuerzos de gestion del
conocimiento?
No o
2 [Principalmente reactivo x 1
Principalmente proactivo (=50% de los defensores) 2
Principalmente proactivo con medidas de compromiso 3
¢{Esta disponible para todos los 1a fori i6n sobre enf v mé de i6n del
Niver 3 conocimiento?
No x o
3 Disponible para empleados en roles especificos 1
Disponible para los empleados de los departamentos, funciones y unidades de >
Disponible en toda la empresa 3
igrupo?
No x o
a Reside principalmente en el equipo de GC 1
Compartido entre el equipo de gestion del conocimiento y la funcién o unidad >
Reside principalmente en la funcién o unidad de negocio 3
¢Se han identificado y abordado los culos para el in io v el uso de los conocimientos?
Identificados pero no abordados < o
s Identificados y algunos han sido abordados 1
Se han abordado la mayoria de las barreras identificadas (=75%) 2
Las barreras se identifican continuamente y se abordan con evaluaciones 3
éLos de la io del i i son P de los resultados de la gestién del
conocimiento?
No x o
1 [informalmente 1
Responsable de las medidas de proceso y actividad >
Responsable de las medidas de procesos, actividades y resultados segun lo E)
T err aer egraca en s esUateEEs VP ae
No xX o
2 Para equipos o departamentos especificos 1
Estandarizado e integrado en la incorporacion de toda la empresa 2
Estandarizado, integrado, con expectativas de participacion en los esfuerzos 3
Nivel 4 Es un reconocimiento formal (por ejemplo, premios, reconocimientos en comunicaciones
No x o
3 [Ad hoc 1
Programa formal de reconocimiento 2
Programa formal vinculado a las expectativas de desempefio y/o avance
iSe proporciona itacion para ios esfuerzos nuevos y/o actualizados de gestion del
conocimiento?
No x o
a Necesidades de capacitacion identificadas después de la implementacion de 1
Los requisitos de formacion se identifican durante el disefo >
Capacitacion impartida de acuerdo con los requisitos identificados durante el 3
Los resultados de la capacitaciéon y la retroalimentacién impulsan la mejora a
ZEsta la iGn del imiento ali acon la Y] formal de los procesos?
No x o
Ad hoc 1
1 La gestion del conocimiento y la mejora de procesos se alinean proyecto por >
La gestion del conocimiento y la mejora de procesos se consultan 3
La gestion del conocimiento y la mejora de procesos trabajan juntas de forma a
ZEsta la del to acon elap = al?
No o
Ad hoc x 1
Nivel 5 2 _ — — _
La gestion del conocimiento y el aprendizaje organizacional se alinean 2
La gestion del conocimiento y el aprendizaje organizacional se consultan E)
La gestion del conocimiento y el aprendizaje organizacional trabajan juntos de a
iEsta la i6n del i con Ia i6n del talento?
No x o
Ad hoc 1
2 Las expectativas de habilidades y competen s de gestion del talento estan >
La gestién del conocimiento se integra y mide como parte de los requ 3
La gestidn del conocimiento se integra y mide como parte de los requ a




G.

Anexo 7. Herramienta APQC — Dominio Comunicaciones

Comunicaciones | Nro. Preguntas de evaluacién Respuesta Valoracién
¢Han comunicado los defensores los conceptos basicos y los beneficios de la gestién del conocimiento?
No o
Nivel 1 1 |Ad hoc x 1
Para el publico objetivo que participa en las actividades de gestién del >
conocimiento
Comunicado ampliamente en toda la organizacién 3
¢Han promovido los defensores el valor comercial de los enfoques de gest del conocimiento a los lideres
sénior y a los lideres clave? ¢participantes?
No o
Ad hoc x 1
1
A los lideres y partes interesadas a los que se dirigen 2
Comunicado ampliamente en toda la organizacién 3
Enfoque estadndar para comunicar el valor de los enfoques de gestién del a
Nivel 2 conocimiento de forma amplia y rutinaria
ive
iSe comunican a los usuarios finales las razones y las formas de participar en los enfoques de ges
conocimiento?
No o
Ad hoc x 1
2
A los usuarios finales objetivo 2
Comunicado ampliamente en toda la organizacién 3
Enfoque estandar para comunicarse ampliamente de forma rutinaria a
¢Se comunican ampliamente las historias de éxito de la gestién del conocimiento?
No x o
Intercambio informal 1
1
Recopilados y compartidos con el pablico objetivo 2
Recopilados y compartidos ampliamente en toda la organizacién 3
Enfoque estandar para recopilar, validar y compartir ampliamente como parte a2
de las comunicaciones formales del plan
éiSe ha implementado un plan formal de comunicaciones de gestién del conocimiento?
No x o
Implementado para el publico objetivo 1
. 2
Nivel 3 - :
Implementado para todos los publicos 2
Implementado para todos los publicos y alineado con los objetivos de gestién 2
del conocimiento
Implementado para todos los publicos, alineado con los objetivos de gestion a
del conocimiento, y revisado y actualizado de una manera ru
&Se utiliza una estrategia de para p. 1a i6n del imiento en la organizacién?
No x o
Los esfuerzos de gestién del conocimiento se marcan individualmente 1
3 -
Encapsular la marca en todos los esfuerzos de gestién del conocimiento 2
Encapsular la marca que se alinea con los objetivos de la gestion del N
conocimiento
Encapsular la marca que se alinea con los objetivos de la gestion del
conocimiento y promueve el valor y la credibilidad de la gestién del a
conocimiento
iSe imp ta una gia de comunicacién multicanal para la gestién del conocimiento?
No x o
Estrategia multicanal sin segmentacién de audiencias 1
1
Estrategia multicanal con segmentacién limitada de la audiencia 2
Estrategia multicanal con amplia personalizacién para diferentes audiencias 3
Estrategia multicanal que utiliza la analitica para optimizar las comunicaciones a
Nivel 4
iLa estrategia de comunicacién de KM estd integrada con la estrategia de comunicacién corporativa?
No x o
Ad hoc 1
2
Enfoque integrado estandar 2
Integracién estratégica y operativa de los mensajes 3
Integracién estratégica y operativa de los mensajes con responsabilidad a
compartida
iSe utiliza la i6n del imiento como un diferenciador para atraer a i ios v
No o
Nivel 5 1 |caso porcaso x 1
Para actividades especificas de reclutamiento y marketing 2
Ampliamente en todas las actividades de reclutamiento y marketing 3




H. Anexo 8. Herramienta APQC — Dominio Flujo Proceso Comunicaciones

Flujo de Procesos de » .,
- Nro. Preguntas de evaluacion Respuesta | Valoracién
Conocimiento
¢El flujo de conocimiento se produce a través de interacciones regulares (p. ej., correo electrénico,
llamadas telefénicas, en persona, conversaciones, etc.)?
No 0
Ad hoc 1
Nivel 1 1 . »
Ocurre en respuesta a necesidades especificas 2
Ocurre con regularidad X 8
Ocurre regularmente con expectativas y normas establecidas. 4
¢Estan los procesos de flujo de conocimiento integrados en los enfoques de gestion del
conocimiento (por ejemplo, comunidades de practica,lecciones aprendidas y examenes
posteriores a la accién)?
No 0
Ad hoc X 1
Nivel 2 1
Procesos de flujo de conocimiento definidos para enfoques de gestion del 2
conocimiento
Los procesos de flujo de conocimiento definidos estan integrados en los 3
enfoques de gestion del conocimiento
Los procesos coherentes de flujo de conocimientos estan integrados en los 4
enfoques de gestidn del conocimiento
¢Estan integrados los procesos estandarizados de flujo de conocimiento en toda la empresa?
No 0
Ad hoc X 1
Nivel 3 1
Se utiliza con enfoques y proyectos de gestion del conocimiento limitados 2
Se utiliza en varias unidades de negocio y funciones (>50%) 3
Utilizado en toda la empresa (=>75%) 4
¢Estan integrados los procesos de flujo de conocimiento en los procesos empresariales principales?
No X 0
Integrado en unos pocos (<50%) procesos de negocio principales 1
Nivel 4 1
Integrado en la mayoria (>50%) de los procesos empresariales principales 2
Integrado en todos los procesos de negocio principales de toda la empresa 3
con medidas de rendimiento
Integrado en todos los procesos comerciales principales con medidas de a
rendimiento y monitoreado para Cumplimiento/incumplimiento
éSe amplian los procesos de flujo de conocimiento para incluir contratistas, clientes, socios
comerciales,
No 0
Ad hoc X 1
Nivel 5 1
Se documenta una estrategia para incluir a las partes externas 2
Los procesos se amplian para incluir a partes externas 3
Los procesos ampliados demuestran regularmente valor para el negocio y las a
partes externas




Anexo 9. Herramienta APQC — Dominio Métricas

Métricas Nro. Preguntas de evaluacion Respuesta | Valoracion
¢éExiste una propuesta de valor para la gestion del conocimiento?
No X 0
1 Informalmente 1
Se ha documentado una propuesta de valor 2
Se ha documentado una propuesta de valor y se ha comunicado a las partes interesadas 3
pertinentes
éSe aprovechan las capacidades de gestion del conocimiento existentes para su reutilizacion?
No 0
Nivel 1 2 |Ad hoc X 1
Reutilizacion impulsada por la necesidad empresarial identificada 2
Como parte del analisis basado en el valor con objetivos para la reutilizacién esperada 3
¢éSe ha realizado una evaluacién del conocimiento critico en los procesos/dominios de negocio actuales? ¢Realizado?
No X 0
Ad hoc 1
3 Enfoque coherente para evaluar el conocimiento critico 2
Enfoque coherente, evaluado en busca de riesgos o lagunas en el conocimiento critico 3
Evaluado para riesgos o brechas, y plan(es) implementado(s) para abordar 4
¢éSe han realizado encuestas de satisfaccion de los empleados con respecto a la gestién del conocimiento?
No 0
Ad hoc X 1
1 |Entorno a eventos de cambio importantes o cambios significativos en la estrategia 2
En un horario definido 3
En un cronograma definido y en torno a eventos de cambio importantes o cambios 4
significativos en la estrategia
¢éSe ha calculado un analisis de costos y beneficios para los esfuerzos y proyectos de gestion del conocimiento?
No X 0
Ad hoc 1
2 |Obligatorio 2
Obligatorio, estandarizado y realizado con regularidad 3
Obligatorio, estandarizado y realizado regularmente utilizando un conjunto predefinido 4
de criterios para evaluacién
¢éSe utilizan medidas de actividad para la gestion del conocimiento?
No X 0
Definido y disefiado 1
Nivel 2 3 — — :
Definicidn, disefio e implementacién parcial 2
Definido, disefiado y totalmente implementado 3
Totalmente implementado, revisado y actualizado periédicamente 4
¢éSe utilizan indicadores clave de rendimiento para la gestion del conocimiento?
No X 0
Definido, disefiado y aprobado por las partes interesadas 1
4 Definicidn, disefio e implementacidn parcial 2
Definido, disefiado y totalmente implementado 3
Totalmente implementado, revisado y actualizado periédicamente 4
éSe ha reconocido un impacto comercial tangible de la aplicacion de la gestion del
conocimiento?
No X 0
Reconocido, con poca documentacion 1
> Reconocido, documentado y alineado con los factores criticos de éxito del negocio 2
Reconocido, documentado y alineado con los factores criticos de éxito y el rendimiento 3
clave del negocio indicadores
Reconocido, documentado, alineado y comunicado a las partes interesadas clave 4




Métricas Nro. Preguntas de evaluacién Respuesta Valoracién

éEvalaa la i ién la isf: i6n de los enr dos con la gestiéon del
conocimiento?
No X
Ad hoc 1
1 |Evaluacién formal de la satisfaccién general con las capacidades de gestién del >
conocimiento
Evaluacién formal de la satisfacciéon general y con los enfoques de GC implementados en 3
un horario
Evaluar, evaluar e informar los resultados y recomendaciones a las partes interesadas a
clave sobre un horario
éSe ha calculado un retorno formal o un valor de la inversién para KM?
No X
> Ad hoc 1
Obligatorio 2
Obligatorio, estandarizado, realizado regularmente y respaldado por las partes
Nivel 3 interesadas relevantes 3
éExiste un proceso formal de medicién de la gestién del conocimiento?
No X o
Proceso informal 1
3 |Proceso estidndar con responsabilidades definidas 2
Proceso estandar con responsabilidades definidas que se utilizan de forma rutinaria 3
Proceso estandar con responsabilidades definidas, utilizado de forma rutinaria y a
supervisado para su cumplimiento
Se ™ estanoar para Monorear ev aeTa TET COMOTTMIENIO N €T JeSempens aer
in2
No X o
Las medidas estandar estan alineadas con los procesos de negocio y los resultados 1
4 |Las medidas estandar alineadas se supervisan de forma coherente 2
Los datos se analizan para mostrar el impacto en el rendimiento del negocio 3
Los datos se analizan para mostrar el impacto en el rendimiento del negocio, y el andlisis a
se comunica a participantes
éSe evalla y se informa sobre la salud y la eficacia de los esfuerzos de gestion del
conocimiento?
Ad hoc 0
Evaluado, reportado y monitoreado formalmente para algunos esfuerzos de gestion del 1
1 |conocimiento.
Evaluado, reportado y monitoreado formalmente para cada esfuerzo de gestién del 5
conocimiento.
Evaluado, reportado y monitoreado formalmente para identificar, priorizar y realizar un 3
seguimiento de las actividades de mejora por cada esfuerzo de GC
éHay evidencia de una mejora en las competencias de gestiéon del co
No X o
Informalmente 1
Método estandar para la recopilacién y presentaciéon de pruebas 2
2 |Establecer objetivos de desarrollo de competencias que se evaltan periédicamente y se 3
incluyen en la gestion del conocimiento.
Ciclos de presentaciéon de informes a

Objetivos de desarrollo de competencias establecidos que se evaltan periédicamente,
incluidos en los informes ciclos, e integrado en los procesos de analisis de gestion del 5
conocimiento

Nivel 4 élLos informes de medicién de GC estan integrados con los informes empresariales?

No X

Informalmente

3 |Alineado formalmente

WIiN|F O

Formalmente integrado con supervisién periddica y verificacion de cumplimiento

Formalmente integrado con los procesos de generacién de informes de negocio de la
empresa, evaluado en funcién del negocio, objetivos de desempefio, y se utiliza para

establecer objetivos futuros para la gestién del conocimiento
eneuan Tuanutatvo ae1os pr aeTiajo ag T O, Tos enToque e aer
Li Aol iAn dal L, ho llovad had 1 2

No X 0

El analisis incluye el rendimiento basado en el tiempo y la correlacién entre las medidas

1

y las realizadas
bajo demanda 2
4 |El andlisis se amplia para incluir la causalidad y el analisis estadistico y se realiza de 3

forma regular base

Se realiza un conjunto completo de andlisis (por ejemplo, andlisis de causalidad,
correlacion y tendencia) en un cronograma definido para todos los enfoques y esfuerzos a
de gestiéon del conocimiento

Un cronograma definido para impulsar la planificacion estratégica, la previsiény el
modelado de impacto futuro

ELOS ESTUETZ0S Oe TET COMOTNMITENTO €STalT CoTTeTacionaasos COM oS T erTeg;
dal 2
No X o
Los esfuerzos de gestién del conocimiento estan correlacionados con la productividad 1
de la empresa y de los empleados
Los esfuerzos de gestién del conocimiento se correlacionan con la productividad de la 5

1 |empresay de los empleados de forma regular

Los esfuerzos de gestién del conocimiento se correlacionan con los resultados de
rendimiento empresarial y de los empleados de una manera definida para optimizar la 3
mejora de la gestion del conocimiento

Los esfuerzos de gestién del conocimiento se correlacionan con los resultados de
rendimiento empresarial y de los empleados de una manera definida para optimizar la a
mejora de la gestion del conocimiento y establecer el rendimiento

Nivel 5

éEstdn integrados los objetivos y las medidas de gestiéon del conocimiento en la
gestion del rendimiento de la organizacién?

No X o
Establecido y evaluado para roles de gestion del conocimiento 1
2 Establecido y evaluado para GC y roles comerciales criticos 2
Establecido y evaluado para todos los roles en la organizacion 3
Establecido y evaluado para todos los roles en la organizacion e integrado en la carrera a

definida de progresion




J. Anexo 10. Herramienta APQC — Dominio Gestién de Contenido

Gestion de contenidos [Nro. Preguntas de evaluacién Respuesta | Valoracién
Nivel 1 1 ¢Existen procesos de gestion documental?
No 0
Ad hoc 1
Enfoque comun dentro de las funciones y los equipos X 2
Enfoque estandar en toda la empresa 3
Enfoque estandar en toda la empresa, incluida la convencién de nomenclatura, el almacenamiento y 4
2 éSe ha identificado la necesidad de organizar y gestionar los activos de conocimiento?
No 0
Identificado X 1
Identificados y documentados 2
Identificado, documentado y comunicado a todas las partes interesadas 3
Nivel 2 1 ¢El contenido esta identificado y organizado?
No X 0
Dentro de equipos, departamentos o comunidades 1
En todas las unidades de negocio y funciones 2
Estrategia integral para toda la empresa 3
Nivel 3 1 ¢Estan estandarizados los flujos de trabajo de gestion de contenidos?
No 0
Dentro de equipos, departamentos o comunidades X 1
En todas las unidades de negocio y funciones 2
Establecimiento de estandares para toda la empresa 3
El ciclo de vida de la gestidn de contenido estandarizado se implementa y supervisa en toda la 4
2 ¢Existen taxonomias estandar para clasificar los activos de conocimiento basicos?
No X 0
Dentro de equipos, departamentos o comunidades 1
En todas las unidades de negocio y funciones 2
Establecimiento de estandares para toda la empresa 3
Estandarizado en toda la empresa, implementado, monitoreado y actualizado periddicamente 4
Nivel 4 1 ¢éEl ciclo de vida de la gestion de contenidos es compatible con el proceso de flujo de conocimientos?
No X 0
Ad hoc 1
Las necesidades criticas de flujo de conocimiento se consideran parte del ciclo de vida de la gestion 2
Las necesidades criticas de flujo de conocimiento se consideran parte del ciclo de vida de la gestion 3
El ciclo de vida de la gestion de contenidos se optimiza de forma proactiva para equilibrar la 4
2 | ¢Se evalian y mejoran continuamente las capacidades de gestion de contenidos en funcion de ¢Datos de rendimiento,
comentarios y analisis de necesidades?
No X 0
Ad hoc 1
En torno a eventos de cambio importantes o cambios significativos en la estrategia 2
En un horario definido 3
En un cronograma definido y en torno a eventos de cambio importantes o cambios significativos en 4
Nivel 5 1 | ¢El contenido se envia o recomienda de forma proactiva a los usuarios finales en funcién de los roles, las necesidades y
el uso de Patrones?
No X 0
Vista personalizada basada en criterios estaticos (por ejemplo, ubicacion) 1
Contenido enviado a los usuarios finales en funcidn de criterios dinamicos (por ejemplo, roles y 2
Contenido enviado a los usuarios finales basado en andlisis multidimensional para anticipar el 3
Contenido enviado a los usuarios finales y sistemas de apoyo a la toma de decisiones basados en 4
2 é¢Oportunidades?
No X 0
Analisis realizado bajo demanda (por ejemplo, como parte de una iniciativa estratégica) 1
Enfoque estandar y rutinario para realizar analisis e informar a la empresa 2
Enfoque estandar y rutinario para llevar a cabo el analisis con recomendaciones implementadas en 3




K. Anexo 11. Herramienta APQC — Dominio Tecnologias de Informacion

Tecnologias de

Preguntas de evaluacién |

ol Nro.
iSe aprovechan las tecnologias existentes para compartir conocimientos?
No o
Nivel 1 1 Dentro de los equipos o departamentos < 1
En todas las unidades de negocio y funciones >
En toda la organizacion
ESe llevan a cabo evaluaciones de las necesidades tecnologicas de la gestion del conocimiento con las
partes interesadas?
No X o
Ad hoc 1
1 En torno a eventos de cam importantes o cambios significativos en la >
estrategia
Enfoque estandar con un cronograma definido 3
Enfoque estandar, cronograma definido y en torno a eventos de cambio A
importantes o cambios significativos en estrategia
ilos enfoques de gestion del conocimiento se disehan € Imp ntan en acién con los grupos
tecnolSgicos?
No o
Ad hoc x 1
Nivel 2 2 GC contrata a un grupo de tecnologia para un apoyo especifico en Ia
implementacidn
GC contrata a un grupo de tecnologia para el apoyo especifico en el disefio y Ia N
implementacién
GC se asocia con el grupo tecnolégico durante el disefio, la implementacion y a2
el mantenimiento
&Se tienen en cuenta los requisitos de seguridad y privacidad de los datos en el diseno de los enfoques
de gestién del conocimiento?
No o
Ad hoc X 1
3 Enfoque estandar para revisar e integrar los requisitos 2
Enfoque estandar para revisar e integrar los requisitos y capacitar a los usuarios N
finales
‘Acuerdo entre GC y el grupo o grupos tecnoldgicos sobre la implementacion y Ia A
capacitacién adecuadas de los requisitos y capacidad de los datos.
iSe implementan tecnologias que permiten la gestion del conocimiento para cumplir con los requisitos
de escalabilidad?
No o
Evaluado caso por caso x 1
1 Evaluado e implementado caso por caso 2
Evaluado e implementado en toda la empresa en alineacion con la estrategia N
de gestién del conocimiento
Reevaluado y adaptado en funcion del rendimiento y la evolucion de las A
necesidades
iSe gestionan las politicas de cumplimiento, seguridad de datos y privacidad para las tecnologias que
habilitan la gestién del conocimiento?
No o
Cumplimiento normativo, seguridad de datos y politicas de privacidad
2 establecidas x *
Nivel 3 Establecido y aplicado de manera consistente 2
Establecido, apl ado y gestionado de forma coherente 3
Establecido, aplicado de manera consistente y administrado con supervision "
independiente
iLas tecnologias que permiten la gestion del conocimiento estan integradas en la arquitectura de
temas de la organizacién?
No o
Las tecnologias que permiten la gestion del conocimiento estan poco alineadas
con la arquitectura de sistemas de la organizacién
Algunas tecnologias que permiten la gestién del conocimiento se integran con x >
la arquitectura de sistemas de la organizacién
Todas las tecnologias que permiten la gestion del conocimiento estan N
integradas con la arquitectura de sistemas de la organizacién
Las tecnologias que permiten la gestion del conocimiento se actualizan y 4
mejoran como parte de los sistemas de la organizacién arquitectura
ZéEstan integradas las tecnologias que permiten la gestiéon del conocimiento en los procesos
empresariales basi para r Idar el imiento?
No x o
Integrado en algunos procesos empresariales basicos 1
1 Integrado en la mayoria de los procesos empresariales principales 2
Integrado en todos los procesos empresariales principales con medidas de N
Integrado en todos los procesos empresariales principales y aprovechando las a
. medidas de rendimiento para impulsar mejora continua
Nivel 4 ZEstan integradas las capacidades de busqueda en todas las tecnologias que permiten la gestion del
conocimiento?
No o
2 Multiples capacidades de busqueda no integradas X 1
Capacidad de busqueda empresarial integrada en tecnologias criticas que S
habilitan la gestién del conocimiento
La capacidad de busqueda empresarial devuelve resultados contextuales de N
todas las tecnologias que habilitan la gestién del conocimiento
iLas tecnologias que permiten la i6n del imiento mej automaticamente en funcién de los
sistemas de autoaprendizaje?
No x o
1 Pilotado 1
Implementado en areas limitadas B
Implementado en todas las areas criticas del conocimiento 3
iLas tecnologias que permiten la gestion del conocimiento se integran con los sistemas empresariales
pertinentes para optimizar el conocimiento? éAcceso y flujo?
No X o
Integrado con sistemas empresariales relevantes limitados 1
Nivel 5 2 Integrado con los sistemas empresariales mas relevantes 2
ve Integrado con todos los sistermas empresariales relevantes con resultados
demostrados 3
Integracion perfecta en todos los sistemas empresariales relevantes con A
optimizacién comprobada
ZEstan integradas las tecnologias que facilitan la gestion del conocimiento en toda la cadena de valor
externa (por ejemplo,proveedores, clientes)?
No X o
N Ad hoc para relaciones especificas 1
El proceso estandar permite el acceso controlado por parte de socios externos >
de la cadena de valor
Proceso estandar para integrar las tecnologias que facilitan la gestion del N

conocimiento con los socios externos de la cadena de valor sistemas




L. Anexo 12. Formulario de encuesta de diagnostico organizacional

Diagnostico de gestion de
conocimiento DETD

s

Fecha limite: 03-11-2023

Gracias por tu opinidn!

Section 1

Diagnostico de gestion de conocimiento DETD

El objetivo de esta encuesta es realizar el diagnostico de la gestion del conocimiento de la DETD, para responder tenga en
cuenta la siguiente escala:

1- Totzimente en desacuerdo
2- En desacuerdo

3- Neutral

4- De acuerdo

5- Totalmente de acuerdo

- Sz waloraran siete (7) variables,
. (Cadawvarislole contard con cinco preguntas y en total a enolesta constard de 35 preguntas

Agradecemos sinceramente su colaboradon & proporcionar sU respuesta antes del 3 de noviembre de 2023.

1. Mombre v Apellido (Este dato solo es para control de las respuestas de la encuesta, las
respuestas se mantendran ananimas en 2l trabajo academica) *

Ertter your answer




M. Anexo 13. Formulario de encuesta de diagnostico organizacional
Esta imagen es el ejemplo de como se ve el formulario de la encuesta, para consultar
el formulario completo se puede consultar en el siguiente enlace

https://forms.office.com/r/U1mfMAXa61.

2. Conocimiento individual *

P
ad
e

EI nivel

actual de tus
competencias
digitales
estan acordes
al ral gue
dessmpenas
en &l ares de
transformacia
n digital?

iEstas 2
tanto de las
ultimas
tendencias y
FVances en
tecnolog’a
digital
relevantes
para tu
trabajo?

FUtilizas de
manera
efectiva las
herramientas
V¥ TECUrsos
digitales en
tus tareas
diarias?

fCuentas con
as
competencias
para buscar,
evaluar y
aplicar
informadon
digital
relevante en
tu trabajo?

sRecibes &
apoyo y los
recursos
necesarios
para
desarrollar
tus
habilidades
digitales?



https://nam10.safelinks.protection.outlook.com/?url=https%3A%2F%2Fforms.office.com%2Fr%2FU1mfMAXa61&data=05%7C01%7Cl.delgado1%40uniandes.edu.co%7Caa763292c9174bc3ead508dbd96051c2%7Cfabd047cff48492a8bbb8f98b9fb9cca%7C0%7C0%7C638342779929272511%7CUnknown%7CTWFpbGZsb3d8eyJWIjoiMC4wLjAwMDAiLCJQIjoiV2luMzIiLCJBTiI6Ik1haWwiLCJXVCI6Mn0%3D%7C3000%7C%7C%7C&sdata=pkmnSc%2BRCN3eMzE98ySvQJHhiEwOzxTpctuDLgaMd5k%3D&reserved=0

N. Anexo 14. Resultados de encuesta de diagndstico organizacional

Diagnostico de gestion de conocimiento DETD

28 25:45 Closed

Responses Average time to complete Status




O. Anexo 15. Resultados de encuesta de diagndstico organizacional para las

variables de conocimiento individual y organizacional

2. Conocimiento individual

More Catails

w1 m2 m3 mi m5

iEl nivel actuzl de tus compstencias digitales estan
zcordes al rol que desempsfias an =l drza de_.

:Estaz zl tanto de las Chtimas tendencizs v avancss en
tecnologiz digitzl relevantes pars w trabzjo?
iltilfizas de manera efectiva las herramisntas v
recursos digitales en tws tarzas diaras?

iCusntas con las competencias para buscar, evaluary
aplicar informadion digital relevantz en tu trabajo?
iRecibes el apoyo v los recursos necesanos para
dezamrollar tus habilidades digitales?

0% 100%

3. Conocimiento Organizacional

More Deatails

H1 EI ®E3I ®E4 N5
iExists unz adecuzda documentacidn y
sistematizacion del conodmisnto digital 2n =l &rza

iTienss acceso 2 bases de datos o repositorios de
conocimiento digital compartido en tuw area de..

;52 comparten y utiizan de manera efectiva las
majores practicas y lecciones zprendidas en 2l arza

iHay un ambiente propido para la colaboracion y el
intercambic de conocmisnto digital entre los...

52 reconocs y valora el aporte individual 2
conacimiente colectivo en 2l 2rza de transformadio...

100% 0%

100%




P. Anexo 16. Resultados de encuesta de diagndstico organizacional para las

variables de cultura y valores - infraestructura y tecnologia

4, Cultura y valores

Mare Details

E1 mZ m3 m4 @mS

iLa culfturz organizaciona] tizne dentro de sus
objetivos valorar y promover activamente gl...

Loz lideres del #rza de transformacion digitzl
rezpaldan y fomentan |z gestion del conocimiznto?

;Cbzervas dispasicion por parte de los mismbros del
#rza de transformacion digital para compartin.

i5e reconoce y valora el esfuerzo y bos logros
relacionadas con el conocimiento digital en tw arza...

iHay una mentalidad de aprendizajs v mejora
continuz en el arez de transformacion digital?

3. Infraestructura y tecnologia

Mare Details

E1 mZ m3 m4 @mS

;La infraastructura tecnologica de tu drea 23
adecuada para realizar tu trabajo de mansra.

;Lzz herramizntas y recursos tecnoldgicos utilizados
en U area de trabajo son fadles de usar y accesible...

iLaz plateformas digitales exiztentes facilitan la
busqueda de informacion relevants pars tu trabajo?
;Existz una adecuzds integracion y compatibilidad
entre |2z tecnologias utiizadas 20 tu drez da..

;Lzz medidas de saguridad y proteccidn da la
informacion digitz! ze aplican de manera efectiva 2.

1005

1008

0% 100%

0% 100%




Q. Anexo 17. Resultados de encuesta de diagndstico organizacional para las

variables de proceso y practicas — aprendizaje y mejora continua

6. Procesos y practicas

Mare Details

E1 mZ m3 m4 WmS

Loz procssos de gesticn dal concdimiento digital de
tu ares son efectivos para capiurar, almacenar ..

i5e utilizan estrategias y herramizsntas adecuadas
para compartir y difundir 2l conacimisnto digital.—

;52 utilizan métricas de medician da |z eficiencia
parz los procesos de gestion del conccimiento digit...

iExizte flexibildad y adaptabilidad en los proyectos
digitales de tu area de transformacion digital para...

5z promuave 2l trabajo en equipo v |z colaboracion
en &l desarrollo de proyectos digitales dentro de tu..

100%

7. Aprendizaje y mejora continua

Mare Details

E1 mZ m3 m4 WmS

iParticipas en actividades de formacion y dezarrollo
digital para mejorar tus habilidades y conocdmisnto...

15 formenta |z experimentacion & innovacion en tu
rga de transformacion digital como partz del...

;52 utilizan |z retroalimentacion y 2l analiziz de
errores como oportunidades para &l aprendizaje y 1.

iExizte unz cultura de aprendizaje y mejora continua
en el arez de transformacion digitz! da la.

iParticipas en comunidades y redes de aprendizajs
digital para compartir conocimientos y expenencias..

100%

0%

0%




R. Anexo 18. Resultados de encuesta de diagndstico organizacional para la variable

de entorno estratégico

8. Entorno estratégico

Maore Details

mE1 mZ m3 m4 @ms

Lz organizacion 2512 monitoreando de manerz
proactiva las tendencias y cambios en el entorna gu...

;5 ha identificado y decumentado el conocdmiento
crtico mecezanio para lz toma de dedisiones..,

;Existe una culftura de colaborar y compartir el
conocimiento entre los equipos y departamentos....

52 utilizan maticas v evaluacion parz medir 2
impacto de las iniciativas de gestion del...

;L= 2ltz direccion respalda activamente la gestion de
comocimiento como parte integral de la estrategia.

1005

0% 100%




S. Anexo 19. Dinamica del taller de grupo focal y Participantes

N

Agenda del taller: Elementos claves para un Modelo
de Gestion de conocimiento en Transformacion Digital

(224443
[ dddddd

1.Introduccién — 5 Minutos

2.Lluvia de ideas — 10 minutos

3.Discusion de ideas y clasificacion — 30 minutos
4 .Conclusiones — 5 Minutos

5.Encuesta de diagnodstico — 10 Minutos




T. Anexo 20. Documento modelo de gestion del conocimiento

Esta imagen muestra el modelo de gestion de conocimiento disefiado para la

Direccién ejecutiva de Transformacion Digital, para consultar el formulario completo se

puede consultar en el siguiente enlace Modelo de gestidon de conocimiento DETD.xIsx

General
(Capacidades
Dindmitas
David Teete)

Prcticas

Acciones Nivel L (icar)

Acciones Nivel 2 (Desamallar)

Aciones e 3 (Estandate)

Acciones Nivel 4 (Optimizar)

Acciones Nivel 5 (Innovar)

1 Explicar 3 raves de estrategjas dinamicas de
comunicacon, &l concepto de gestion del
conocimiento para lograr 12 apropiacion por
parte de los lideres ytoda Ja comunidad
Universitaria

.(rear una narrativa de o que es posible
ograr con |2 gestion del conocimiento.

3 Promover y ampliarel interésy 2

1.Desarrollar el liderazg intelectual de |
gestion del conocimientoy generar
acEptacion.

LLreary fomentar el apoyo para potenciar la
estrategia integrada de gestion del
conacimiento.

3 Seleccionary asegurar |2 ateptacion de
oportunidades de negocio para probar

1. Gestionar los enfoques y proceses de
eestion del conocimiento para que estén
estandarizados y sean replicables.

1. Disefiar & implementar opartunidades
piloto.

3. Aprovechar 25 |ecciones aprendidas para
facilitar [amejora continua de las
metodologas.

1. Desarrollar una estrategia de
expansion que incluya &l
aprovechamiento de las metodologias
estandar de gestion del conocimiento en
toda [a Direccidn.

1. Gestionar el esfuero de expansion y
controlar cualquier inguietud o confusion
que resulte del aprovechamiento de las

1. Integrar metodologlas estandar de
eestion del conocimiento en &l modelo de|
negocio.

2. Monitorear el estado d a5
metodologias de gestion del

3. Alinear los procesos de evaluacion y
reconacimiento del desempefio de los

comprension entre |25 partes interesadas  |enfoques y hemamientas de gestidn el (4 Comunicary apropiar [as metodologfas de - {metodologas de gestion del empleados con as acciones y
" o Idertfica oslideres rteresadas Drecer iz a s e Desanilarlosp deliderzzgoen L. I |l inciaias o Famenta el iderazgo eninnovasicn,
esanoll delldersago rteectud
Famento delspoyo alaestiaegia
gt e Crear campafias deconcientzaci Establecerlos equipos de apayo dedicad Integrar laGCenla plarificaci [ Hejorarla negacidn de G enl I il
staegasde  [Ptegada
Sadas g i d adecd
p , )
Desarrallr el procesa fomal de evaluacion, Facliarl delos equip: Evaluarelimpactode | Jadesen(L. Bluzcar fades de (L entodasas aress,  |Explorarl Jad N
negotio
m = —
Obvencitnderecusos para ‘ Iy Buuscar , terics G ) f ) ) Wi I " "
) Iwgatiga casos de utopara pesenta, st ek personil paralaC
iciauas iciles ydepersonal
et Lo de Lot
T e ol 1y Documertar oz ind Establecsr sesion fnpeicd Hejorar coni los procesasyenfoques. |k uesy procests deGL
pacesos
E -
2 Estraegiade - Seleccionailas reas adiionak plota. {Meori fuatlos p p Iiegrai los aprendizaj Expandi los éstos il I disef jon o delsC
;
prendizagey mey - P "
Bprowchanmiento de eccianes , . — . ) . Innouaren mélades parael arendivaje
cantinua i Crear bases de datos centalizada Establecerun praceso fomal derevision Faciltar elaccesoy ap prenids (Incorporarlos aprendizaes enpoltcasy pocesos. )
apienddas
Comuricacitnyapropiacicn de R ' o ) ; ) _— L - Innovaren enfoques de comunicacidny
) p p Asequia lscomp p Integyarla L )
metodlogizs adicaciin,
Inplementaitndecominiddesde | oy |Desalro apoialsepl iudespars  (Establecer biided Merarls colsberacifn s esuhados | Jogias
i Identfi ) )
I 4 préctica " comuriades caminidades. fad calahoraciin.
 Extalegia e - -
. Unleaticn de platafomas . " . ) ) e N e Ionovaten tecnologias emergenies para
colshoragion e i Evluar P . |Inegrarlasp p i o, Hejorar Mo
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U. Anexo 21. Instrumento de seguimiento para el modelo de gestion del

conocimiento

Esta imagen muestra el instrumento de seguimiento para el modelo de gestién de

conocimiento disefiado para la Direccion ejecutiva de Transformacién Digital, para

consultar el formulario completo se puede consultar en el siguiente enlace Modelo de

gestion de conocimiento DETD.xIsx

Modela de gestion de conotimiento

Cantidad de acciones por nivel

determinadas en los estrategios

determinados en los estrotegios

determinados en los estrotegios

eterminados en los estrategios

para Direccidn Ejecutiva de Nivel L Nivel 2 Nivel 3 Nivel 4 Nivel 5
Transfarmacion Digital de la
Universidad de los Andes ” . ne
Iniciar Desarrollar Estandarizar Optimizar Innavar
Estrategias a implementar | Cumplimiento| Descripeion Cumplimiento Descripeion Cumplimiento Descripeion Cumplimiento Descripeion Cumplimiento Descripeion
Cantidad total de actiones Canfidod fotal de acciones Cantidod totol de acciones Contidad total de acciones Confidod fofal de acciones

determinados en los estrotegios

23 |delnivel B |delnivel 3 |delnivel B |delnivel B |delnivel
[—— Cantidad de acciones Canfidod de acziones Cantidad de acciones Cantidod de aceiones Canfidod de acciones
0 gjecutadas &n los estrategios del 0 gjecutadas en los estrategios del 0 gjecutados en los estratzgios del 0 cjecutados en los estrategios del 0 gjecutadas en los estrategios del
) Porcentaje o cumplimiento del Porcentaje de cumplimiento del Forcentoje de cumplimiento el Porcentoje de cumplimiznto gel Porcentaje de cumplimiento del
Hivel alcancaco 0% |nivel de modurez 0% |nivel de modurez 0% |nivel de madurez 0% |nivel de modurez 0% |nivel de modurez

Estrategias Capacidades
Dinémicas David Teece

Estrategia de aprendizgjey
mejora continua

Estrategia de colahoracion e
innovacidn abierta

Estrategia de gestionde |z
informacion y los datos

Estrategia de flexibilidad
organizacional

Estrategia para lograr una
cultura de colaborar y compartir
Conacimiento

Estrategia de generacion dz
comunidad
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