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Resumen

El proceso de gestion del talento humano de la Superintendencia de Sociedades
tiene como objetivo "proveer y desarrollar un talento humano competente para garantizar
el cumplimiento de la mision y el fortalecimiento institucional, a través de un ambiente
laboral que promueva el alto desempefio”. Su alcance inicia con la "determinacion de
planes, programas y proyectos para la ejecucion de actividades en los ciclos de: ingreso,
desarrollo y retiro de los servidores publicos y grupos de interés; y termina con la
evaluacion y seguimiento a la ejecucion de dichas actividades". (Superintendencia de
Sociedades, 2022)

Dentro de las funciones del area de Talento Humano se encuentra el reclutamiento
de personal, la evaluacion continua, la promocion interna, los planes de capacitacion y
entrenamiento, el disefio de los concursos abiertos para los cargos que ofrece la entidad, la
promocion y desarrollo de programas para el bienestar interno, entre otros.

Actualmente las actividades del proceso son adelantadas con métodos manuales,
que generan demoras para el cumplimiento de los objetivos, asi como también se
incrementa la probabilidad de cometer errores en el desarrollo de cada actividad, esto
debido al caracter manual u operativo implicito en los procedimientos.

Se identifica que estas actividades son adelantadas de forma manual e
independiente, debido a que no se cuenta con una herramienta que permitan recolectar,
transformar y generar patrones de la informacion que es transversal a todo el proceso y que
permita gestionar el conocimiento necesario para la efectiva toma de decisiones en materia
de talento humano.

En esa medida se presentan oportunidades de mejora relacionadas con la
integracion y sistematizacion del proceso, la implementacion de herramientas que
permitan identificar las necesidades en tiempo real en materia de formacion, seleccion y
reubicacién del personal, entre otras.

De conformidad con lo anterior, se pueda afirmar que dicho proceso no cuenta con un
modelo de gestidn del conocimiento que le permita tener informacién en tiempo real para

la toma de decisiones en las funciones que se describieron anteriormente, adicionalmente
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carece de sistemas o herramientas de analitica de datos que le sirvan como soporte para
lograr los objetivos del proceso.
Palabras clave: Talento humano, gestion del conocimiento, seleccidn, proceso, grupos

de interés, analitica de datos, cultura organizacional.
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Abstract

The human talent management process of the Superintendency of Companies aims to
"test and develop competent human talent to guarantee the fulfillment of the mission and
institutional strengthening, through a work environment that promotes high performance.”
Its scope begins with the "determination of plans, programs and projects for the execution
of activities in the cycles of entry, development and retirement of public servants and
interest groups; and ends with the evaluation and monitoring of the execution of said
activities. ". (Superintendencia de Sociedades, 2022)

Within the functions of the Human Talent area is the recruitment of personnel,
continuous evaluation, internal promotion, training and training plans, the design of open
competitions for the positions offered by the entity, the promotion and development of
programs for internal well-being, among others.

Currently the activities of the process are carried out with manual methods, which
generate delays for the fulfillment of the objectives, as well as the probability of
committing errors in the development of each activity, due to the manual nature of the
operation or implicit in the procedures.

It is identified that these activities are carried out manually and independently, due to
the lack of a tool that can collect, transform, and generate patterns of information that is
transversal to the entire process and that allows managing the necessary knowledge for the

effective decision making in terms of human talent.
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To this extent, there are opportunities for improvement related to the integration and
systematization of the process, the implementation of tools that allow the identification of
needs in real time in terms of training, selection, and relocation of personnel, among

others.

In accordance with the foregoing, it can be affirmed that said process does not have a
knowledge management model that allows it to have real-time information for decision
making in the functions described above, and also lacks analysis systems or tools. of data

that serve as support to achieve the objectives of the process.

Keywords: Human talent, knowledge management, selection, process, interest groups,

data analytics, organizational culture.
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1. Introduccion

Actualmente la Superintendencia de Sociedades carece de un modelo de gestion del
conocimiento que le permita al proceso de Gestion del Talento Humano ser un referente
estratégico a nivel organizacional, para ser parte activa en la toma de decisiones a nivel
gerencial. La ausencia de esto desencadena en problematicas relacionados con la falta de
dinamismo a la hora de tomar decisiones en materia de reclutamiento, seleccion y
formacion, evaluacién, desarrollo y gestion de competencias del personal, entre otros.

Lo anterior genera diversos problemas como lo son la lentitud en el desarrollo de
cada procedimiento, también se presentan riesgos de proceso debido al manejo manual de
la informacion, se pueden presentar problemas de criterio en el momento de tomar
decisiones en los diferentes procesos, esto a que queda abierta la puerta a la subjetividad
por parte de los lideres.

En ese sentido, se identifica que las técnicas de analitica de datos son un medio para

dar una solucion a esta problematica, considerando que permiten la integraciéon de datos,
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identificar tendencias, optimizar procesos y lograr una alineacion con la planeacion
estratégica institucional.

De acuerdo con lo mencionado, el presente trabajo tiene como propoésito responder
al siguiente cuestionamiento: ;Se puede optimizar el de gestion del talento humano en la
Superintendencia de Sociedades a partir de la creacion de un modelo de gestion de
conocimiento basado en analitica de datos?

El desarrollo del presente proyecto se compone de todas las tareas y actividades
orientadas a la optimizacién de los procesos del Talento Humano en la Superintendencia
de Sociedades a partir de la creacion de un modelo de gestion de conocimiento basado en

analitica de datos.

1. Objetivos

1.1. Objetivo general

o Disefiar un modelo de gestién de conocimiento en la Superintendencia de

Sociedades para optimizar los procesos de gestion del talento humano.

1.2. Objetivos especificos

e Realizar la revision de referentes tedricos para la creacion del modelo de gestion
del conocimiento.

e ldentificar las herramientas de analitica de datos que pueden ser usadas para el
modelo de gestion del conocimiento.

e Efectuar el analisis situacional del proceso de Talento Humano en la

Superintendencia de Sociedades.
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e Determinar las variables a incluir en el modelo de gestion del conocimiento y
elaborar el plan de implementacion para presentar a la Superintendencia de

Sociedades.

2. Justificacion

Desarrollar e implementar el modelo de gestién del conocimiento para el proceso de
Gestion del Talento Humano es relevante para la Superintendencia de Sociedades,
considerando que este proveera una serie de buenas précticas y herramientas para el
mejoramiento en la toma de decisiones en diferentes proyectos estratégicos como lo son, la
gestion del desempefio, los programas de formacion, la gestién de proyectos en la entidad,
los programas de retiro, los procesos de seleccion del personal, entre otros. Ademas de lo
anterior, el modelo de gestidn del conocimiento permitira prevenir la fuga de capital
intelectual en la organizacion.

Lo anterior se traduce en la mejora de la efectividad en las diferentes funciones del
proceso, incrementando asi la calidad en la toma de decisiones, mejorando el control y
seguimiento de los planes, y siendo un eje para la formulacion de programas estratégicos
para mejorar la competitividad de la organizacion.

Asimismo, el modelo de gestion del conocimiento se encontraré soportado en técnicas
de analitica de datos que permitiran identificar, recolectar, clasificar el conocimiento
explicito, de tal manera que sea un insumo para la toma de decisiones en las funciones y
actividades relacionadas con el Talento humano.

Es importante contar con este modelo para que el proceso de seleccion de personal sea

mas expedito, mas justo y preciso. El modelo de gestion tendra una mejoria con respecto a
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la situacion actual, considerando que se tendra un proceso integrado, para hacer del area un
referente estratégico en la organizacion.
La linea de investigacion en la que se enmarca el proyecto es “Tecnologias de

Informacion y Comunicaciones Gestion y disefio de Procesos™.

3. Marco Institucional

3.1. Presentacion General de la Empresa

La Superintendencia de Sociedades es la Entidad Publica, encargada de ejercer la
inspeccion, vigilancia y control de las sociedades mercantiles en Colombia, se encuentra
adscrita® al Ministerio de Industria, Comercio y Turismo; y pertenece a la Rama Ejecutiva
del poder publico.

La Ley 489 de 1998, establece en su articulo 66 “Organizacion y funcionamiento
de las superintendencias”, lo siguiente:

“Las superintendencias son organismos creados por la ley, con la
autonomia administrativa y financiera que aquella les sefiale, sin
personeria juridica, que cumplen funciones de inspeccidn y vigilancia
atribuidas por la ley o mediante delegacion que haga el Presidente de la
Republica previa autorizacion legal”
Adicionalmente en el articulo 68 de la precitada Ley se sefiala que las Superintendencias

son entidades descentralizadas? del orden nacional, en virtud de que integran la rama

1 Se refiere a “entidades del sector descentralizado del orden nacional o territorial con autonomia administrativa,
financiera, personeria juridica y patrimonio propio, que cumplen funciones administrativas o prestan un servicio”.
(FUNCION PUBLICA, 2023)

2 Es importante diferencia entre entidad descentralizada y entidad vinculada, este Gltimo tipo de entidades, también
cuentan con autonomia administrativa, financiera, personeria juridica, capital independiente, sin embargo, se diferencia
respecto a la naturaleza de las actividades que realizan, siendo estas de caracter productivo, industrial o comercial en venta
de bienes y servicios. (FUNCION PUBLICA, 2023)
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ejecutiva del poder publico y son creadas por ley para el cumplimiento de funciones
administrativas. Igualmente, como es el caso de la Superintendencia de Sociedades, las
entidades descentralizadas tienen personeria juridica, patrimonio y autonomia propia.
(FUNCION PUBLICA, 2023)

La Superintendencia es una empresa grande y cuenta con 691 empleados,
distribuidos en los niveles de Directivo (3%), Asesor (4%), Profesional (59%), Técnico
(11%) y Asistencial (23%). Los nucleos de formacion de los empleados son el 39.5%
correspondiente a Derecho, el 29.3% a las ciencias econdmicas, administrativas y
contables, un 11.6% es bachiller y un 5.1% tiene un nivel de formacion en estudios
primarios. (Superintendencia de Sociedades, 2022)

La entidad cuenta con procesos de direccionamiento, misionales, de apoyo y
seguimiento, el proceso de gestion del talento humano se encuentra clasificado en los

procesos de apoyo de la entidad

3.2. Referentes Estratégicos

La planeacidn estratégica en la Superintendencia de Sociedades, se formula por periodos
cuatrienales, en cada cambio de gobierno, de este modo para el periodo 2018-2022, los
referentes estratégicos son los siguientes:

Mision: “Contribuir al crecimiento econémico y social mediante la supervision,
proteccion y fortalecimiento de las sociedades para generar legalidad y equidad”.
(Superintendencia de Sociedades, 2022).

Vision: de la Superintendencia de Sociedades es “seremos la entidad referente en

términos de generacion de valor a las sociedades, mediante préacticas, instrumentos y
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tecnologias innovadoras y formativas: Mas empresa, mas empleo” (Superintendencia de
Sociedades, 2022).

Valores corporativos: Coherencia, rapidez y eficacia, emprendimiento, claridad y
transparencia, educacion para la legalidad (Superintendencia de Sociedades, 2022).

En la Superintendencia de Sociedades existen los siguientes principios éticos:

1. El principal capital de la Superintendencia de Sociedades es su talento humano.

2. Todos los ciudadanos y los sujetos de supervision son iguales frente al ejercicio de
las funciones que cumple la Entidad.

3. Lalabor que se desempefia en la Entidad se realiza siempre en procura del beneficio
del pais y el interés general.

4. Los bienes publicos son sagrados e inviolables y por tal razon, debemos asegurar su
conservacion y uso mesurado.

5. El desempefio de las funciones en la Entidad debe cumplirse con rectitud y dignidad.
(Superintendencia de Sociedades, 2022)

La Superintendencia de Sociedades, por ser una entidad de naturaleza publica, no tiene
asociado como tal un caracter de competencia para abarcar un nicho de mercado en
particular, no obstante, el grado de competencia y de diferenciacion puede enmarcarse con
las diferentes Superintendencias del sector MiInCIT. Dicha sana competencia esta
fundamentada en los resultados de gestion obtenidos en los informes de rendicion de cuentas
y del sector, asi como también a partir de las puntuaciones resultantes en proceso de
medicion del desempefio institucional en el marco del Modelo Integrado de Planeacion y
Gestion (MIPG). (Funcidn Pablica, 2022)

De otra parte, el Proceso de Talento Humano de la Superintendencia de Sociedades tiene

el siguiente objetivo general:
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“Planear, ejecutar, evaluar y fortalecer el mejoramiento continuo de la Gestion Integral
del Talento Humano, a traves de las estrategias establecidas para cada una de las etapas
del ciclo de vida laboral de los servidores de la Superintendencia de Sociedades, en el
marco de las rutas que integran la dimension del Talento Humano en MIPG, como centro
del modelo, contribuyendo oportunamente al mejoramiento de las capacidades,
conocimientos, competencias y calidad de vida de los servidores publicos, articulando los
intereses individuales y las necesidades organizacionales.” (Superintendencia de
Sociedades, 2022)

De esta manera el despliegue del proceso de Talento Humano se realiza a partir de la
formulacion y ejecucion de 6 planes que definen la ruta estratégica a seguir, a continuacion
se presentan dichos planes:

Figura 1. Planes Estratégicos del Proceso de Talento Humano de la Superintendencia de
Sociedades

* Planear, ejecutar, * Proveer los e Crear, mantener y * Determinar los e Fortalecer las * Implementar
evaluar y empleos de la mejorar las empleos en competencias, acciones
fortalecer el planta de personal condiciones  que vacancia conocimientos y tendientes al
mejoramiento de la favorecen el definitiva, sujetos habilidades de los mejoramiento de
continuo de la Superintendencia desarrollo integral del proceso de servidores las condiciones de
gestion integral de Sociedades, de los servidores concurso publicos de Ila vida y salud de
del talento que se encuentren publicos 'y sus meritocratico para Superintendencia todos los
humano, a través en situacion familias, a través la de Sociedades a servidores
de las estrategias administrativa de de la Superintendencia través de las publicos, asi como
establecidas para vacancia, implementacion de Sociedades vy actividades de la prevencion de
cada una de las respondiendo a la de estrategias que los demas de la capacitacion que lesiones y
etapas del ciclo de correcta atiendan las planta de permitan deterioro de la
vida laboral de los prestacion del necesidades de personal, con el promover un salud fisica 'y
servidores de la servicio y la bienestar social e propdsito de escenario de mental,
Superintendencia normatividad incentivos, promover una empresa incluyendo
de Sociedades. vigente. buscando el cultura de familiarmente lesiones

equilibrio entre la transparencia, responsable y personales,

vida personal, integridad y ética sostenible en un accidentes de
familiar y laboral, empresarial, marco de justicia y trabajo y
promoviendo el aportando el servicio. enfermedades
sentido de cumplimiento de laborales.
pertenencia con la la misiéon y de la

Entidad e vision de la

incrementando asi Entidad.

su productividad
desde el modelo
biopsicosocial.

Fuente: Elaboracion propia a partir de (Superintendencia de Sociedades, 2022)
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3.3. Estructura Organizacional

La Superintendencia de Sociedades esta encabezada por el Despacho del Superintendente
de Sociedades, de donde se desprenden 4 delegaturas, las Intendencias Regionales,
Secretaria General y otras dependencias y grupos que dependen directamente del Despacho
del Superintendente.

A su vez la estructura organizacional se encuentra organizada por procesos, dentro de
los cuales se encuentra el proceso de Gestion del Talento Humano, como apoyo a los
procesos misionales y por ende a los procesos de direccionamiento, el cual, se convierte en

el objeto de estudio de esta materia.

Figura 2. Organigrama por dependencias de la Superintendencia de Sociedades
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Fuente: Elaboracidn propia a partir de (Superintendencia de Sociedades, 2022)
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El Sistema de Gestion Integrado de la Superintendencia de Sociedades esta conformado
por “el Sistema de Gestion de la Calidad SGC", el Modelo Estandar de Control Interno
"MECI", Modelo Integrado de Planeacion y Gestion, el Centro de Conciliaciéon y
Arbitraje, el Sistema de Gestidn de la Seguridad de la Informacién "SGSI" y el Sistema de
Gestion Ambiental “SGA”.” (Superintendencia de Sociedades, 2020)

Los sistemas anteriormente indicados, integran todos los procesos de direccionamiento,
misionales, de apoyo y de seguimiento de la Entidad, mediante el ciclo PHVA (planear,
hacer, verificar y actuar), obteniendo como resultado el siguiente mapa de Procesos de la
entidad:

Figura 3. Mapa de Procesos Superintendencia de Sociedades

| PROCESOS DIRECCIONAMIENTO

l —

| Gestion Estrategica |

Gestion Judicial |

| Gestion Integral |
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Fuente: Elaboracion propia a partir de (Superintendencia de Sociedades, 2022)
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El proceso de gestion del talento humano tiene como objetivo "proveer y
desarrollar un talento humano competente para garantizar el cumplimiento de la mision y
el fortalecimiento institucional, a través de un ambiente laboral que promueva el alto
desempefio " (Superintendencia de Sociedades, 2022). Su alcance inicia con la
"determinacion de planes, programas y proyectos para la ejecucion de actividades en los
ciclos de: ingreso, desarrollo y retiro de los servidores publicos y grupos de interés; y
termina con la evaluacion y seguimiento a la ejecucion de dichas actividades".
(Superintendencia de Sociedades, 2022)

3.4. Productos o servicios ofertados
Los servicios que ofrece la Superintendencia de acuerdo con su mision de
inspeccidn, vigilancia y control en materia societaria son:
e Doctrina y Jurisprudencia
e Procedimientos de insolvencia
e Procedimientos mercantiles
e Intervencion de sociedades y procesos de liquidacion
e Supervision societaria
e Resolucion de conflictos empresariales y asuntos legales
e Asesoria en asuntos econdmicos y financieros

e Expedicion de resoluciones y circulares para regulacion societaria

(Superintendencia de Sociedades, 2022)
3.5. Andlisis del Sector
El sector Comercio, Industria y Turismo esta integrado por el Ministerio de
Comercio, Industria y Turismo y sus entidades adscritas y vinculadas. Las entidades

adscritas son la Superintendencia de Sociedades, Superintendencia de Industria y
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Comercio, la Junta Central de Contadores, el Consejo Técnico de Contaduria Publica, el
Instituto Nacional de Metrologia de Colombia, Fondo Nacional de Turismo “FONTUR?”,
Colombia Productiva e Innpulsa Colombia (Ministerio de Comercio- MinCIT, 2022).

Este sector tiene como objetivo formular y dirigir politicas publicas en materia de
industria, comercio y turismo, para efectos de generar un impacto positivo a nivel social y
economico en el pais, por medio del desarrollo empresarial y crecimiento de los sectores
productivos. Dentro de los sectores productivos a los que se apunta su fomento y
crecimiento se encuentra la agroindustria, manufactura, servicios; asimismo el sector tiene
como objetivo incrementar los niveles de formalizacion de los comerciantes, promocion
del comercio exterior e inversion extranjera, fortalecimiento del turismo, proteccion al
consumidor, emprendimiento, fortalecimiento de las pequefias y medianas empresas, entre
otros objetivos. (Ministerio de Comercio- MinCIT, 2022).

De esta manera, dentro de los principales grupos de interés beneficiados se
encuentra la ciudadania, los empresarios, comerciantes, otras entidades gubernamentales,
trabajadores de las empresas vigiladas, entre otros.

Para el cuatrienio 2019 a 2022, el sector industria, comercio y turismo adelanto la
formulacion de 6 objetivos estratégicos, alineados al Plan Nacional de Desarrollo 2018-
2022 “Pacto por Colombia. Pacto por la Equidad”, entre los cuales se encuentran los
siguientes:

(...) “(1) Entorno Competitivo creando condiciones habilitantes para lograr el
crecimiento empresarial, (2) Productividad e Innovacion para aumentar la
productividad de las empresas y generar crecimiento econémico y desarrollo,
(3) Inversion a través de la atraccion de inversion de alto impacto para el pais,
(4) Emprendimiento y Formalizacion facilitando la formalizacion, el
emprendimiento y su escalabilidad, (5) Nuevas Fuentes de Crecimiento

logrando crecimientos disruptivos en sectores con impacto significativo en el
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PIB y en el empleo y (6) Fortalecimiento Institucional para mejorar el
desempefio sectorial, fortaleciendo el pensamiento innovador, el compromiso y
el crecimiento del capital humano, en la basqueda de resultados que aporten a
la transformacion del pais y promuevan un desarrollo econémico y
empresarial incluyente y sostenible.” (...) (Ministerio de Industria, Comercio y
Turismo, 2019)

En ese sentido es importante mencionar que el Modelo Integrado de Planeacion y
Gestion, dentro de sus dimensiones, incorpora lineamientos que son aplicables a todas las
entidades publicas y que son de utilidad para lograr el cumplimiento de los objetivos
trazados por cada entidad. Las instituciones del sector Comercio, Industria 'y Turismo, y en
general, las entidades publicas a nivel nacional, pueden ser medidas bajo el indice de
Desempefio Institucional, la cual consiste en una “operacion estadistica que mide
anualmente la gestion y desempefio de las entidades publicas, proporcionando informacion
para la toma de decisiones en materia de gestion” (Funcién Publica, 2022); la recoleccion
de esta informacion se realiza por medio del Formulario Unico de Reporte de Avances de
la Gestion (FURAG), herramienta generada en el marco del Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion (MIPG). (Funcién Pablica, 2022)

La Superintendencia de Sociedades fue calificada como la mejor entidad sector
Comercio, Industria y Turismo y tercera mejor entidad a nivel nacional en el indice de
Desempefio Institucional FURAG 2021, con una Calificacién de 99.6 (Resultado promedio
del sector: 92.8) (Funcion Publica, 2022). Las dimensiones que evalua el indice de
desempefio institucional son el talento humano, direccionamiento estratégico y planeacion,
gestion para resultados con valores, evaluacion de resultados, informacion y

comunicacion, gestion del conocimiento y control interno. (Funcion Pablica, 2022)
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Asimismo, es importante mencionar que la Superintendencia de Sociedades obtuvo
una calificacion de 99.5 en la dimension de talento humano y 99.3 en la dimension de
gestion del conocimiento (Funcién Publica, 2022). No obstante, lo anterior, el
Departamento Administrativo de la Funcion Pablica realizé una serie de recomendaciones
a la Superintendencia de Sociedades y a todas las entidades del orden nacional y territorial,
con el objetivo de acercarse a los niveles de excelencia propuestos en el marco del Modelo
Integrado de Planeacion y Gestion “MIPG”, dentro de cada una de sus dimensiones y
politicas. Respecto a la politica de Gestion Estratégica del Talento Humano se propuso la
verificacion de los procesos de seleccion entorno a elegir personal con derechos de carrera
administrativa que puedan ser encargados en cargos superiores 0 en empleos de libre
nombramiento y remocion. (Funcion Publica, 2022)

Es importante mencionar que a pesar de que la Superintendencia de Sociedades
presenta calificaciones positivas en las dimensiones y politicas del MIPG, este modelo
tiene 4 objetivos, dentro de los cuales, el tercero involucra el desarrollo de un cultura
organizacional basada en la informacion, control, evaluacion y la mejora continua (DAFP,
2021); lo cual a su vez se encuentra alineado con el sistema de gestion de calidad y el ciclo
PHVA (Planificar-Hacer-Verificar-Actuar), ya implementados en la entidad, en donde se
busca el constante mejoramiento en la prestacion de los servicios. Dentro de los indices
que impactan el objetivo tercero del MIPG, se encuentra el de mejoramiento continuo, el
cual hace referencia a “utilizar los resultados de los ejercicios de evaluacion institucional
y de la gestion del riesgo, como insumos para identificar oportunidades de mejora,
aprendizaje e innovacion” (DAFP, 2021), de esta manera se evidencia que la gestion del

riesgo hace parte fundamental para la prevision de escenarios en donde se presenten
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riesgos para la entidad, con el objeto de plantear soluciones que consecuentemente
conllevaran a la mejora en los procesos de la organizacion.

Finalmente es importante mencionar que el MIPG es un modelo que se encuentra
en constante construccion y mejora, lo cual se ha visto reflejado en la cantidad de
versiones que se han elaborado, asimismo dentro de sus politicas se promueve la
participacion activa de la ciudadania en el control y evaluacion de la gestion institucional

de las entidades publicas en Colombia.

3.6. El empleo publico y la funcion puablica

De acuerdo con la Ley 909 de 2004 y sus sentencias posteriores emitidas en 2020
por el Consejo de Estado, mediante las cuales se expiden las normas que regulan el empleo
publico y se establecen los principios basicos que regulan el ejercicio de la gerencia
publica, se definen las medidas aplicables para todo el personal que presta servicios
remunerados en organismos e instituciones del estado colombiano, quienes conforman la
funcion puablica.

En primera instancia, entre las funciones misionales de la Funcién Publica esta
buscar la profesionalizacion del talento humano al servicio de la Administracion Publica;
todo ello teniendo en cuenta los principios constitucionales de igualdad, mérito, moralidad,
eficacia, economia, imparcialidad, transparencia, celeridad y publicidad.

Entre sus paradigmas, se establece que el criterio de mérito, de las calidades
personales y de la capacidad profesional, constituyen los elementos sustantivos de los
procesos de seleccion del personal que integra la funcion publica. Tales criterios se ajustan

igualmente a los empleos publicos de libre nombramiento y remocion, segin de acuerdo
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con lo previsto en la presente ley y aplicable para la Superintendencia de Sociedades,
entidad objeto de estudio del presente informe.

Segun el texto del documento, el empleo pablico incluye a todo el personal de
carrera administrativa con excepcion de aquellos que son de eleccion popular, de libre
nombramiento y remocion y los directores de las instituciones mencionadas.

Otro de los actores importantes para el logro del objetivo, es la Comision Nacional
del Servicio Civil (CNSC), quien es responsable de “la administracion y vigilancia de las
carreras, excepto de las carreras especiales, es un érgano de garantia y proteccién del
sistema de mérito en el empleo publico en los términos establecidos en la presente ley, de
caracter permanente de nivel nacional, independiente de las ramas y 6rganos del poder
publico, dotada de personeria juridica, autonomia administrativa y patrimonio propio”.

En términos generales, la CNSC es la entidad encargada de garantizar los
principios del mérito en el empleo publico de carrera administrativa; segun esto la entidad
debe actuar con sus propios principios como son la objetividad, la independencia y la
imparcialidad. Segun la Ley 909 de 2004, la CNSC debe delegar las competencias
necesarias para adelantar los procesos de seleccion de personal, definiendo los
lineamientos para este proposito para todas las entidades del orden nacional donde aplique
esta ley y en las cuales operan dichos procesos. Entre sus funciones estan: definir las
directrices y normatividad para cada proceso en particular dependiendo de su naturaleza,
acreditar a las entidades que apoyan los procesos, definir las tarifas para contratar los
concursos, elaborar las convocatorias de los concursos de desempefio, definir los
instrumentos aplicables para la medicién del desempefio del recurso humano, administra el
Banco Nacional de Listas de Elegibles, administrar el registro de empleados publicos de

carrera administrativa, vigilar la aplicacion de las normas sobre la carrera administrativa,
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expedir las circulares de notificacion e instructivos sobre la correcta aplicacion de la
norma del empleo publico, elaborar estudios y analisis estadistico sobre la gestion del
empleo publico en factores como el ingreso, el desarrollo de la carrera y las evaluaciones
de desempefio institucional.

Finalmente, el empleo publico, constituye el nucleo basico de la estructura de la
funcidn publica y sobre la cual se enfocan las dos entidades mencionadas anteriormente, la
funcion publica y la CNSC. EI empleo se define como el conjunto de funciones, tareas y
responsabilidades que son asignadas a una persona con base en unas competencias
definidas para llevar a cabo su objetivo, para satisfacer el cumplimiento de un plan de
Gobierno o una actividad del Estado. Todo empleo tiene una caracterizacion que incluye:

e Una descripcion de funciones y responsabilidades

e Unos requisitos de estudio y experiencia

e Requisitos especificos (aplicables a un cargo)

e Términos y duracion de la actividad a realizar

e Ubicacion del sitio de trabajo, jornada laboral

e Modalidad y condiciones especiales que apliquen
Adicionalmente se definen los fines especificos del empleo, si se trata de una plaza
(posicién) nueva o un reemplazo en un cargo existente, aspectos que deben quedar
consignados en la documentacion legal de ingreso de personal. La resolucién de
nombramiento expedida por la entidad publica debe indicar si se trata del ingreso de un
nuevo funcionario, del retiro del funcionario o de una declaracion de insubsistencia. En
cualquiera de los casos anteriores se deben indicar los motivos sustentados y argumentados

de las acciones indicadas dentro de la resolucion.
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Dentro de los tipos de nombramientos existentes en el empleo publico se clasifican
en ordinarios ya se sea en periodo de prueba o modalidad de ascenso, los especiales de
libre nombramiento y remocion. Algunos nombramientos pueden realizarse por encargo
(provisional) mientras se surte el proceso de provision de empleo de carrera
administrativa; otros pueden realizarse por vacancia temporal en vista de que los titulares
del cargo presenten situaciones administrativas que impliquen una separacion temporal del
cargo. El altimo de ellos lo representa el nombramiento por comision que es aplicable para
el personal destacado que puede ser nombrado hasta por tres afios en cargos de libre
nombramiento.

Finalmente, estan los procesos de seleccion o concursos, cuyo fin principal es
garantizar la eficiencia de la administracion publica y ofrecer a los postulantes la
estabilidad e igualdad de oportunidades para acceder al empleo publico o para ser
promovido cuando se cumplan los requisitos del nuevo cargo.

Entre los principios que rigen el ingreso o ascenso a los empleos publicos de
carrera administrativa se pueden mencionar los siguientes:

e Mérito: Demostrar las calidades académicas, la experiencia y las
competencias requeridas para el desempefio del cargo.

e Libre concurrencia e igualdad en el ingreso: Es el derecho a la participacion
cuando se cumplen con todos los requisitos de ley exigidos para el cargo.

e Publicidad: Consiste en divulgar de forma efectiva las convocatorias de tal
manera que puedan ser conocidas por los aspirantes (candidatos) potenciales.

e Transparencia: En la escogencia de los encargados del proceso y los jurados

de la seleccion de personal.
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e Especializacion: Asignacion de los organos técnicos adecuados para los
temas especializados dentro de cada proceso.

e Garantia de Imparcialidad: Seleccion aleatoria de miembros (jurados),
ofrecer modalidades de evaluacién y calificacion transparentes.

e Confiabilidad: Validez de los instrumentos utilizados en cada proceso para
verificar las competencias de los aspirantes.

e Eficacia: Adecuacion de los candidatos a los cargos ofrecidos.

e Eficiencia: Garantizar el uso proporcional y adecuado de los recursos de los

procesos (humanos, tecnoldgicos, fisicos, financieros).

4. Marco de Referencia
El presente capitulo tiene como propdsito reunir el soporte tedrico de este trabajo de
grado, incluyendo asi las variables de mayor relevancia que facilitaran el alcance de los
objetivos definidos y la resolucion del problema planteado. De este modo se revisaran las
dimensiones de gestidn del conocimiento, analitica de datos y gestion del talento humano,
asi como los componentes de cada una de las dimensiones.

4.1. Gestion del Conocimiento

4.1.1. Concepto de gestion del conocimiento
Segun lo define Nagles (2007), “la gestion del conocimiento es un proceso légico,
organizado Yy sistematico para producir, transferir y aplicar en situaciones concretas una
combinacion armoénica de saberes”, y agrega, refiriéndose a otros autores, quienes sefialan
que este proceso comprende la serie de experiencias generadas, los valores que determinan

la forma de actuar de las personas, asi como también contempla la informacion del
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contexto y las apreciaciones que permiten la evaluacion y generacion de mas experiencias
e informacidn (Davenport T. y Prusak L., 2001).

De acuerdo con lo anterior, se observa que el proceso de gestion del conocimiento
comprende la interaccion de varios actores, quienes, desde su experiencias y formacion,
aportan sus saberes en un contexto particular, el cual incluye, para los fines del presente
trabajo, en el ambito empresarial, y bajo intereses particulares y organizacionales. demas
de la presencia de esta transferencia de conocimientos entre personas, existe un proceso
I6gico que permite recopilar, clasificar y utilizar estos conocimientos para generar un valor
agregado en servicios o productos o para la resolucién de problemas de una organizacion.

Es importante mencionar que, desde hace varios afios, la gestion del conocimiento
viene siendo soportada en herramientas como lo son los sistemas de informacién que
permiten optimizar este proceso generando resultados favorables para la toma de
decisiones en las organizaciones. De esta manera en la actualidad es fundamental que la
gestion del conocimiento se encuentre paralelamente acompariada con una adecuada
gestion de las tecnologias de la informacion, para que las empresas cuenten con ventajas
competitivas sustanciales en los mercados en donde se desenvuelven.

Sobre este aspecto, Bueno (1998) sefiala que “La gestion del conocimiento de la
empresa se compone esencialmente de tres dimensiones conceptuales: un conjunto de
conocimiento explicito y tacito capturado y creado, tecnologia TIC que promueve el
proceso, y procesos estratégicos organizacionales de generacion de conocimiento
dindmico”; de esta manera el autor es muy claro en identificar tres componentes claves que
interact(ian en este proceso y que si alguno de estos presenta fallas en su ejecucion, se vera

reflejado esto en los resultados del valor que se pueda generar para la organizacion.
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4.1.2. Tipos de conocimiento

De acuerdo con el marco del MIPG, para la implementacion de la gestion del
conocimiento y la innovacion empresarial, los tipos de conocimiento se categorizan en dos
grupos, a saber:

Conocimiento Tacito: “Es el conocimiento originado en las capacidades de las
personas, su intelecto, experiencia y habilidad para proponer soluciones, es de caracter
intangible, de dificil materializacién a través de documentos y, en consecuencia, complejo
al momento de comunicarlo a otros” (DAFP, 2022).

Conocimiento explicito: “Es el conocimiento formal, sistematico, facil de almacenar y
compartir”. (DAFP, 2022)

De conformidad con lo anterior se puede mencionar que ambos tipos de
conocimiento son fundamentales para la generacion de valor en las organizaciones, por lo
cual es importante que se cuente con un marco de préacticas, herramientas, costumbres y
valores en las instituciones para que los colaboradores consideren de manera voluntario,

aportar sus conocimientos, en el marco de los objetivos organizacionales.

4.1.3. Modelos de gestion del conocimiento

A lo largo de la historia humana y producto de los acontecimientos presentados durante
épocas particulares, varios autores han creado modelos de gestidn del conocimiento con
caracteristicas y principios que responden a las necesidades del momento. De esta manera
a continuacion se identificaron los modelos de gestién del conocimiento que se consideran
relevantes para ser referentes tedricos en el marco del presente trabajo.

4.1.3.1. Balanced Score Card.
El balance score card o cuadro de mando integral (Norton R. K., 1996), es una

herramienta de gerencia estratégica que facilita la integracion de sistemas necesarios para



MODELO DE GESTION DEL CONOCIMIENTO PARA EL PROCESO DE GESTION DE 34
TALENTO HUMANO DE LA SUPERINTENDENCIA DE SOCIEDADES

poder medir la gestion en las organizaciones. Algunos componentes del “balanced score
card* que tienen un alto grado de impacto para el mejoramiento de los objetivos
financieros son el mercado, los procesos internos y el grado de aprendizaje; siendo estas
ultimas 2 las més relacionadas respecto a la gestion del conocimiento empresarial.
(Universidad Catdlica de la Santisima Concepcion, 2019)

El paso a paso para la construccion del balance score card se detalla a continuacion:

1. Definir la arquitectura de la medicion

2. Construir el consenso alrededor de los objetivos estratégicos

3. Seleccionar y disefiar indicadores

4. Construccion del plan de implantacion

(Norton R. S., 2002)

El cuadro de mando integral “aporta indicadores que se interrelacionan y equilibran en
el tiempo, dependiendo si se trata de naturaleza financiera o no financiera y vista desde
una perspectiva interna o externa”. (Universidad Catdlica de la Santisima Concepcion,
2019). Teniendo en consideracion el factor integrador que facilita este modelo de las
diferentes perspectivas con la estrategia de la organizacidn, para su implementacion
entorno a la gestion del conocimiento, es posible afirmar que las distintas dimensiones se
ven transversalmente impactadas por el capital intelectual, siendo esto un punto a favor
para la construccion de un modelo de gestion del conocimiento a partir de esta

herramienta.

4.1.3.2. Modelo Integrado de Planeacion y Gestion - MIPG
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El Modelo Integrado de Planeacion y Gestion es una “herramienta que simplifica e
integra los sistemas de desarrollo administrativo y de gestion de la calidad y los articula
con el sistema de control interno, para hacer los procesos dentro de una entidad mas

sencillos y eficientes” (Funcion Publica, 2022). Opera a través de 7 dimensiones:

Figura 4. Dimensiones MIPG

2.Direcccionamiento
estratégico y -
planeacion

-
”

~ 3. Gestion con
~ valorespara
resultados

4. Evaluacién de 1. Talento
Resultados humano
\
\
\\
~
\\
~

7. Control
Interno

Elaboracion propia a partir de (Funcion Pablica, 2022).

Segun el marco definido por MIPG (Modelo Institucional de Planeacion y Gestion), la
gestion del conocimiento y la innovacion “resalta 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 interconexion de
conocimiento interno y la promocion de buenas practicas de gestion”. (Funcion Publica,

2022)
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La gestion del conocimiento permite fortalecer de manera transversal todas las demas
dimensiones del MIPG en la medida que se busca mejorar la gestion, aprender desde
adentro hacia afuera y viceversa, través de la “generacion, captura, evaluacion y
distribucion del conocimiento”. (Funcion Publica, 2022).

El ciclo del proceso se distribuye en etapas para la implementacion de la politica de
gestion del conocimiento y la innovacion que se hace desde Funcién Publica, lo anterior,
teniendo en cuenta que esta politica se concibe bajo el “ciclo Planificar, Hacer, Verificar y
Actuar” (PHVA), cuyo proposito es la adecuada gestion de los recursos mediante la
evaluacion y mejora continua (DAFP, 2020):

1. Identificacion del estado de la implementacion.

2. Reconocimiento del contexto institucional, para ello, deben tener en cuenta 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 llevar a cabo ajustes.

(DAFP, 2020)

El MIPG surgi6 ante la necesidad de definir una linea de gestion institucional, con una
serie de parametros o directrices, para las entidades publicas en Colombia, en donde
compiten para el mejoramiento de los procesos y servicios, de cara a los diferentes grupos
de interés.

4.2. Analitica de Datos

4.2.1. Concepto de analitica de datos
En la actualidad la analitica de datos ha cobrado mucha relevancia dentro de las
organizaciones ya que se ha convertido en la herramienta principal para la toma de

decisiones por parte de los lideres del nivel estratégico, tactico y operativo.
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Las definiciones de analitica de datos son muy diversas, pero todas conservan el
mismo contexto orientado a agregarle valor a los datos simples. Una de ellas la define
como la “recoleccion a través de las principales fuentes de informacién de los datos méas
importantes para ser procesados, teniendo su impacto directo en la forma en que se toman
las decisiones estratégicas dentro de la organizacion, su forma de operar en el mercado y
su productividad; y manteniendo como principal filosofia la generacion de valor a traves
de productos y/o servicios, asi como la entera satisfaccion del consumidor final”.
(Universidad Auténoma de Nuevo Leon, 2020).

Segun esta afirmacién, los origenes de la analitica se basan en las necesidades de
comprender a unos clientes (consumidores), sus gustos, sus formas de pensar y las
preferencias al momento de elegir los productos. La recopilacion y andlisis de los datos
(cualitativos y cuantitativos) y la caracterizacion de estos, permite a las organizaciones
obtener unas tendencias mediante la observancia de datos histéricos, medir los niveles de
satisfaccion de los clientes y realizar una planeacion mas acertada fundamentada en
indicadores de gestion.

El resultado del andlisis de estos datos, pueden incluso ayudar a determinar las
cantidades precisas de materias primas e insumos requeridos para la fabricacion de
productos.

El seguimiento a los indicadores de proceso no solo contribuye a optimizar los flujos
de los procesos y a gestionar los riesgos existentes, sino que también tienen una relevancia
importante en el grado de calidad de los productos finales que se entregan al consumidor

final.
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4.2.2. Técnicas y herramientas de analitica de datos aplicadas a las
organizaciones

Dentro de este conjunto de soluciones de analitica de datos se puede mencionar la
inteligencia de negocios (BI) como una de las técnicas mas utilizadas hoy en dia por las
organizaciones. La inteligencia de negocios se resume como un conjunto de componentes,
aplicaciones, mineria de datos, lenguajes de programacion, herramientas de transformacion
y depuracion de datos, herramientas estadisticas que realizan el procesamiento y analisis
de datos claves de la organizacién para apoyar a los gerentes o lideres de proceso en la
toma de decisiones y en la tarea de monitorear el cumplimiento de los objetivos
estratégicos de la organizacion.

Las técnicas de big data también son muy populares en la actualidad dado que
permiten procesar grandes volumenes de informacion mediante procesos estructurados que
utilizan reglas de asociacion, arboles de clasificacion, algoritmos genéticos, herramientas
de machine learning, analisis de regresion, analisis de sentimientos, analisis en redes
sociales (ingenieria social), andlisis de clustering, entre los mas conocidos.

El big data contempla cinco (5) dimensiones en su estructura, se le denomina las cinco
v’s, el volumen, la variedad, la velocidad, la veracidad y el valor. Estar enmarcado en estos
ejes serad una sefial de alerta para indicar a las organizaciones que se requiere una inversion
en herramientas que permitan alcanzar los objetivos de dichas dimensiones con respecto a
los datos, informacidn o conocimiento que genera el negocio.

4.2.3. Metodologias para la aplicacion de la analitica de datos
Segun los estudios de investigacion realizados y esbozados por la Universidad

Nacional de San Martin (2021), se ha determinado que el sector empresarial es donde mas
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se aplica la tecnologia la inteligencia de negocios y analitica de datos en los procesos
empresariales, seguido del sector salud, educacion, tecnologia y el sector turismo.

Existen diversas metodologias para implementar la analitica de datos, a saber:

Las metodologias empiricas: Este método empirico-analitico es uno de los modelos para
describir el método cientifico, que se basa en la experimentacion y la légica empirica. Junto
a la observacion de fendmenos y sus analisis estadisticos, este método es el mas usado en el
campo de las ciencias sociales y en las matematicas. Estas metodologias son las mas
utilizadas para la implementacion de soluciones de inteligencia de negocios.

Solo por mencionarlas, existen otras metodologias como la del modelo de DeLone y
McLean, el modelo de Seddon y Seddon Modificado, ademas de otras metodologias como
las de CRISP-DM, Kimball y el PUA Proceso Unificado Agil.

Los estudios cientificos demuestran que la metodologia empirica es probablemente la
mas utilizada, esto establece que cada estudio establece su forma de abordar e implementar
una solucién de negocios con analitica de datos en procesos empresariales, por tanto, todavia
no se ha establecido en la literatura el desarrollo de una metodologia Unica en todos los
sectores estudiados, finalmente, el presente documento establece una base tedrica para
futuros estudios sobre la inteligencia de negocios y la analitica de datos en los procesos
empresariales.

Segun lo expresan expertos, el uso de una metodologia para soluciones de analitica de
datos permite asegurar en gran porcentaje el éxito del proyecto. En toda metodologia de
analisis de datos existen reglas, directrices y lineamientos especificos que nos llevan a
definir un plan de trabajo apropiado para alcanzar el logro de los objetivos.

Una metodologia de analitica de datos permite entre otras ventajas, las siguientes:

e Utilizar un proceso probado para lograr un resultado exitoso de andlisis de datos
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e Alinear la analitica de datos con el objetivo estratégico de la organizacion
e Mejorar la eficiencia en algun proceso u otro aspecto de la organizacion

e Una metodologia de analitica de datos ofrece también una guia de referencia de
buenas préacticas, propone una serie de recomendaciones en el tratamiento que se

le debe dar a los datos objeto de analisis.

4.2.4. Modelos de Analitica de Datos

4.2.4.1. Modelo predictivo

El anélisis predictivo se basa en estimar eventos futuros en funcion de datos historicos,
a los que se les aplican diversas técnicas analiticas, estadisticas y de aprendizaje
automatico.

Los datos histéricos no reflejan la realidad de lo que sucede en la actualidad, estos
sirven para obtener una aproximacion de lo que pudiera suceder en periodos futuros
considerando la informacién almacenada en bases de datos y adicionalmente se deben en
cuenta las variables externas y del entorno que pueden afectar el comportamiento que se
pretende pronosticar.

Los modelos de analisis predictivo son modelos matematicos que predicen el
comportamiento de una variable en funcién de un conjunto de otras variables. Cuanto mas
relacionadas estén el conjunto de variables candidatas con la variable a predecir
(correlacion), mas exactas seran las predicciones. Por ejemplo, la policia de New York
(NYPD) dispone de una solucién que, en funcién del mes, la hora del dia, el barrio, la

calle, etc. puede predecir si una llamada al nUmero de emergencias tiene una alta
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probabilidad de ser por una accion constitutiva de un delito (UNIR - La Universidad en

Internet, 2021).

4.2.4.2. Modelo Descriptivo

Este método utiliza los datos histéricos, identificando comportamientos y dibujando
cdmo se estan haciendo las cosas. Es la analitica mas usada y su objetivo es realizar una
importante instantanea de la situacion para poder tomar decisiones con un alto grado de
éxito. Cuenta en realidad como esta nuestro negocio hasta la fecha, permitiendo visualizar,
detectar, averiguar, calcular e identificar. Se consultan diferentes indicadores de negocio
de cara a obtener una vision de lo que ha pasado y esta pasando (Solutions, 2021).

El modelo descriptivo tiene como fin identificar patrones o relaciones entre los datos.
Su enfoque esta mas dado a explorar los datos que se examinan no a predecir
comportamientos futuros o a identificar nuevas propiedades, es decir, se enmarca en

agrupar en clusteres, definir reglas o identificar secuencias entre los datos.

4.2.4.3. Modelo Prescriptivo

Este modelo busca analizar los datos para encontrar cual es la solucién entre una gama
de variantes. Su funcién principal es optimizar recursos y aumentar la eficiencia operativa.
Usa técnicas de simulacion y optimizacion, logrando sefialar cual es el camino que
conviene realmente elegir. En realidad, informa acerca de lo que debiera suceder buscando
mejorar el resultado proporcionando recomendaciones para maximizar indicadores de
negocio (Solutions, 2021).

Este esquema puede por ejemplo determinar a cuales clientes deberia aplicar una
campafia de retencion observando ciertas caracteristicas 0 comportamientos durante el
tiempo que ha tenido alguna relacion con la empresa. Al observar determinados patrones

como su comportamiento de pagos, nivel educativo, estrato socioeconomico, frecuencia de
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uso de los productos, entre otros, podra ser seleccionado entre el grupo de personas que

cumplen los requerimientos para mantenerlos como clientes.
4.3. Gestion del Talento Humano

4.3.1. Planeacion estratégica

El Departamento Administrativo de la Funcion Pablica — DAFP, es la entidad
encargada de que el servicio publico, su gestién y administracion sea trasparente y
efectiva; para lograr esto, realiza, entre otras cosas, el acompafiamiento a las entidad
publicas en los aspectos de su competencia a fin de lograr el mejoramiento continuo de las
mimas; una de las herramientas usadas por el DAFP es a planeacidn estratégica; en esta, se
definen los planes estratégicos sectoriales e institucionales encaminados a los planes de
desarrollo de cada periodo presidencial.

Asi las cosas, para el plan de desarrollo actual, el DAFP establecié la implementacion
del Modelo Integrado de Planeacion Y gestion — MIPG, esta herramienta articula el
desarrollo administrativo y el sistema de control interno con el fin de que los procesos de
la entidad sean sencillos y eficientes. (DAFP, 2019)

En el caso de la Superintendencia de Sociedades, como Entidad Publica, establece su
planeacion estratégica de manera cuatrienal, y se caracteriza por formular proyectos,
indicadores y estrategias que permitan alinear a la organizacion con los objetivos del plan
de desarrollo fijado por la Presidencia de la Republica durante los respectivos gobiernos
presidenciales,; de igual manera , la misma contiene otros aspectos como los valores
institucionales, enfocados a los objetivos estratégicos de la entidad, la mision y la vision.
Esta herramienta, es el eje fundamental y el camino que tomaré la Entidad durante cada 4

afios y de su cumplimiento depende el desarrollo de la Superintendencia.
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4.3.2. Cultura Organizacional

La cultura organizacional desempefia un rol fundamental para el logro de los
objetivos en las organizaciones y puede llegar ser el factor decisivo en el momento de
desear implementar nuevas metodologias, ideas o proyectos. Es por este motivo que se
establece en el presente trabajo como uno de los componentes del marco teorico.

Teniendo en cuenta lo anterior se citard una definicion de cultura organizacional,
en donde se considera que es “un patron de comportamiento desarrollado por una
organizacion conforme ha ido aprendiendo a manejar sus problemas de adaptacion externa
e integracion interna, y que ha funcionado lo suficientemente bien como para considerarse
valido y transmitirse a los nuevos miembros como la manera correcta de percibir, pensar y
sentir”. (David, 2013)

De acuerdo con la anterior definicion se puede establecer que la cultura
organizacional predetermina la forma como los individuos pueden llegar a comportarse
frente a una situacién particular, es decir que el organismo empresarial ejerce una gran
influencia sobre cada una de las personas vinculadas; bajo esta linea se observa como esto
“es una de las razones causantes de las fortalezas o las debilidades de las principales
funciones de negocios” (David, 2013). Es tal la influencia de la cultura organizacional que
tiene un impacto en las maneras como se desenvuelven las actividades administrativas,
tales como la planeacién, integracion de personal, control y direccién (Koontz, 2013).

No obstante, es importante mencionar que las empresas de alto desempefio han
logrado tener estos resultados, por la adecuada formacion de la cultura organizacional,
bajo valores y comportamientos deseables que generan un ecosistema fértil para el logro
de los objetivos institucionales. Sobre este punto se deben plantear estrategias adecuadas a

las circunstancias de la organizacion, que permitan “aprovechar las fortalezas culturales,
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como una fuerte ética del trabajo o los altos estandares éticos, entonces la gerencia podra
efectuar cambios frecuentes con facilidad y rapidez” (David, 2013)

Las caracteristicas inmersas en el modelo de gestion estratégica del talento humano
permiten ofrecer una ventaja para el logro de una cultura organizacional de alto
rendimiento, sobre esto las organizaciones deben tener en cuenta que un gran porcentaje de
trabajadores prefieren laborar en empresas cuya cultura organizacional les permite tener
una participacion activa en procesos de tomas de decisiones, lo cual puede ser logrado a a
través de autonomia en las responsabilidades, asi como por medio de canales de

comunicacion abiertos (Koontz, 2013).

4.3.3. Modelos de Gestion del Talento Humano
La gestion estratégica del talento humano, como se conoce hoy en dia, es el
resultado de la transformacion de distintos modelos gerenciales, que se dieron de acuerdo
al momento historico y necesidades particulares de las organizaciones, que tuvieron que
dar respuesta aplicando diferentes enfoques.
Es por eso que los modelos gestion del talento humano pueden presentar
divergencias tan significativas entre cada uno; esto se desarrollara en los siguientes

apartados.

4.3.3.1. Modelo Burocratico
Este modelo fue creado por Max Weber y surgié como respuesta al incremento de
la formacion técnica y profesional a nivel global, esto producto de sucesos como la
Revolucién Industrial, y la administracion cientifica. (Sanabria, 2015)
Este enfoque de administracién del talento humano se basa en aspectos como la

“mérito y estabilidad; especializacion; neutralidad; jerarquia y division del trabajo”
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(Sanabria, 2015); sin embargo, este modelo presentd una serie de debilidades entre las
cuales se encuentra la poca flexibilidad en la gestion de personal y la ausencia del
desarrollo del talento humano.

Se considera que este modelo es de poca aplicacién en las organizaciones actuales,
esto considerando que cada vez toma mayor fuerza la tendencia a que se implementen en
las empresas, practicas entorno al desarrollo y bienestar del talento humano. Lo anterior
considerando que se ha identificado que el bienestar de las personas influye sobre los

niveles de productividad y resultados en la gestion de las organizaciones.

4.3.3.2. Modelo gerencial

Como contraparte a los efectos generados por el modelo burocrético, aparecio el
modelo gerencial, con la introduccion de diferentes valores en relacion a la gerencia del
talento humano, en ese sentido se contemplo la “efectividad, creacion de valor publico y
orientacion hacia el cliente” (Sanabria, 2015) o para el caso de las entidades publicas,
hacia la ciudadania.

De acuerdo con este nuevo enfoque, surgié una nueva orientacion hacia la gestion
por resultados, flexibilizacion en la vinculacion del personal y nuevas medidas en la etapa
de desarrollo al interior de las organizaciones, tales como la evaluacion, seguimiento y
gestion del desempefio. (Sanabria, 2015)

A partir de este modelo se inicia la incorporacion de otros componentes claves en el
ciclo de vida laboral de las personas, ademas se da un mayor enfoque hacia el valor que se
pueda generar al mercado objetivo.

4.3.3.3. Modelo de gestion estratégica y orientacion a resultados
El modelo de gestion estratégica y orientacion a resultados busca alinear el proceso

de gestion del talento humano, con la planeacion estratégica del talento humano, es decir
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se propone la convergencia de esta area con los objetivos misionales de las entidades.
(Sanabria, 2015)

Esto nuevo enfoque de gerencia estratégica del talento humano busca promover las
capacidades de los servidores publicos, mediante diversas estrategias para el desarrollo del
personal a largo plazo (Sanabria, 2015), que involucran los programas de incentivos,
formacion y capacitacion, incentivos pecuniarios y no pecuniarios, entre otros.

De acuerdo con esto se determina que en este modelo se busca alinear los objetivos
individuales de los colaboradores, con los objetivos estratégicos de las organizaciones, en
ese sentido es importante fomentar un marco adecuado que permita tanto a los trabajadores

como a las organizaciones desarrollarse plenamente.

4.3.4. Caracteristicas del Modelo de Gestidn Estratégica del Talento Humano
Teniendo en cuenta que este modelo tiene como propésito vincular los esfuerzos
individuales del personal, con los objetivos estratégicos de la organizacion, siendo esto una
relacion de caracter simbi6tico que facilita la formacion de una cultura de alto desempefio,
algunas de las caracteristicas principales que tiene el modelo para lograr este fin, son las
siguientes:
e “Descentralizacion y delegacion.
e Variedad en practicas y politicas contingentes a organizaciones y sectores.
e Flexibilidad en la toma de decisiones.
e Modelo basado en competencias méas que en perfiles especificos y cerrados.
e Entrenamiento generalista a servidores de la Unidad de Personal (udp).
e Objetivos, movilidad, satisfaccion y compensacion como herramientas clave.

e Menos reglas y mas autonomia para funcionar eficientemente y alcanzar objetivos.
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e Los directivos afectan e influyen en las politicas de talento humano.”

(Sanabria, 2015)

Se puede apreciar a partir de las caracteristicas de este modelo, que se otorga una
mayor relevancia a los resultados que pueda generar el personal de manera autbnoma, mas
que al cumplimiento de reglas o lineamientos que impedian desarrollar el potencial de los
empleados. EI modelo se centra en el desarrollo del personal, dinamismo, innovacion de
procesos Yy orientacion a resultados, como mecanismos para el logro de los objetivos

estratégicos organizacionales.

5. Disefio Metodoldgico
El disefio metodoldgico es un procedimiento que comienza con saber identificar el
tipo de investigacion basados en estudios existentes o investigaciones previas,
posteriormente es necesario realizar el analisis situacional considerando tanto los factores
externos (DOFA, PESTEL, EFE), como internos (EFI, instrumentos de medicion,
encuestas), luego se realiza la identificacion de las categorias y la definicion del esquema
como se presentan los componentes, para finalmente obtener los resultados de la medicién
de las variables respectivas. El disefio también incluye la aplicacion del instrumento y por
altimo su validacion final.
5.1. Tipo de Investigacion
La presente investigacion sera desarrollada bajo un proceso metodoldgico que tiene
un grado de flexibilidad, considerando que para su desarrollo se consideran tanto el
método cualitativo, como cuantitativo, lo cual seré justificado con mayor detalle en los
parrafos siguientes, en ese sentido se definira en el presente apartado el tipo de estudio,

propdsito, método, razonamiento y temporalidad.
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Segun lo establecen Herndndez y Mendoza (2020), los estudios descriptivos buscan
especificar propiedades y caracteristicas importantes de cualquier fendmeno que se
analice. Con los estudios descriptivos se busca especificar las propiedades, las
caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o
cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis. Es decir, Unicamente pretenden
medir o recoger informacion de manera independiente o conjunta sobre los conceptos o
las variables a las que se refieren, esto es, su objetivo no es indicar como se relacionan
éstas (Hernandez-Sampieri, 2020). Luego de este analisis, se descarta el uso del método
exploratorio, ya que este corresponde a investigaciones sobre fenédmenos desconocidos,
sobre los cuales no existen muchos estudios 0 documentacion relevante.

De acuerdo con lo anterior, el tipo de investigacidn acorde para el presente trabajo
se ha clasificado bajo el tipo descriptivo, dado que en esta investigacion se busca
esencialmente indagar sobre el estado situacional de la gestion del conocimiento, a partir
de conceptos y variables que permitan elaborar una estrategia de implementacion para la
entidad.

De otra parte, teniendo en consideracién la naturaleza de recoleccién de los datos y
analisis de la informacion, la investigacion es de enfoque mixto (cuantitativo y
cualitativo), toda vez que la metodologia empleada considera el uso de instrumentos
estructurados para la recoleccion y analisis de datos de tipo cuantitativo y cualitativo, tales
como la informacidn estadistica e interpretacion contextual. (Hernandez-Sampieri, 2020)
Considerando que la recoleccion de datos sera realizada en un inico momento definido, el
disefio adecuado para esta investigacion es el transversal, ya que en adicién a lo anterior y

como lo establece Sampieri (2020), se retnen las siguientes premisas:
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“a) Analizar cual es el nivel o modalidad de una o diversas variables en un
momento dado.

b) Evaluar una situacion, comunidad, evento, fendbmeno o contexto en un punto
del tiempo.

c¢) Determinar o ubicar cual es la relacion entre un conjunto de variables en un
momento.” (Hernandez-Sampieri, 2020)

De igual manera cabe resaltar que este proyecto de intervencion empresarial se
enfoca a ser una investigacion aplicada, toda vez que se tiene como finalidad la resolucion
de una problematica o en mejores términos, se enfoca en proponer una oportunidad de
mejora con fundamento en la teoria aplicable sobre la materia. (BIBLIOTECAS DOUC,
2023).

Finalmente, la investigacion se desarrollarad bajo un razonamiento deductivo, toda
vez que, a partir de la teoria analizada, se desarrollara el proceso de ideacion en la
busqueda de alternativas de resolucion al problema identificado. (Hernandez-Sampieri,

2020)

5.2. Anédlisis Externo
La metodologia para realizar el analisis externo de la Superintendencia de
Sociedades sera la matriz DOFA, a partir de los elementos que comprenden las
oportunidades y amenazas; considerando que estos componentes son los que hacen
referencia a los factores externos de las organizaciones.
De esta manera este instrumento se emplea para la identificacion de oportunidades
y amenazas, que engloban una serie de “tendencias y acontecimientos economicos,

sociales, culturales, demogréaficos, ambientales, politicos, legales, gubernamentales,
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tecnologicos y competitivos” (David, 2013); estos hechos pueden ser favorables o no
favorables para la organizacion.

Asimismo, es importante mencionar que estos factores externos no son susceptibles
de ser controlados por las empresas, por lo contrario, se encuentran por fuera de su
control; no obstante, las organizaciones deben formular las estrategias necesarias que
permitan reducir el grado de perjuicio de un hecho negativo o aprovechar un hecho
positivo que pueda presentarse en el entorno. (David, 2013)

En esa medida, las etapas de la elaboracion de una Matriz DOFA comprenden,
inicialmente identificar y plasmar los factores internos y externos que afectan la
organizacion; los factores internos comprenden las fortalezas y debilidades. Por su parte, y
siendo esto el eje para el desarrollo del analisis externo es necesario identificar las
oportunidades y amenazas encontradas en entorno.

Posteriormente se realiza la formulacidn de estrategias a partir del cruce entre las
fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas identificadas en el paso anterior.
(Weihrich, 1982)

A continuacion, se presenta la Matriz DOFA:

Tabla 1. Plantilla Matriz DOFA

Factores Externos
Oportunidades Amenazas

Matriz DOFA o1 Al

02 A2

03 A3

04 A4

4 o + @

L% o € E 4 F1 F+0O F+A
s £ 4 R F+0 F+A
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F3 F+0O F+A
F4 F+0O F+A
g D1 D+0O D+A
% D2 D+0O D+A
% D3 D+0O D+A
° D4 D+0O D+A

Fuente: Elaboracion propia a partir de Dyson (2002)

Finalmente, se puede afirmar que la identificacion y evaluacién de las amenazas y
oportunidades estable un marco estratégico para que las empresas puedan formular su

planeacion estratégica para el logro de sus objetivos. (David, 2013)

5.3. Analisis Interno
Para el presente trabajo de investigacion, el analisis interno (estado situacional) se
realizara a través de encuestas. El instrumento fue disefiado por los integrantes del equipo
de trabajo, fue validado y aprobado mediante juicio de expertos, luego de realizar los
ajustes sugeridos. El objetivo de la encuesta es medir el nivel de gestion de conocimiento
del talento humano que existe a nivel de la entidad y las intenciones que hay desde los

directivos para fortalecer esta estrategia:

Tabla 2. Variables definidas en el Instrumento de medicién

Nombre del Componente Categoria que se desea evaluar

Determinar si la gestion del
conocimiento esta enfocada con la
Planeacion Estratégica planeacion estratégica de la Entidad.
Identificar si es clara la ruta estratégica
de la Entidad.
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Identificar si existe una cultura de trabajo
colaborativo entre funcionarios de
Cultura Organizacional distintas areas para el logro de los
objetivos comunes.

Establecer la usabilidad de las
herramientas de analisis existentes.

Identificar si el proceso de gestion del
Gestion del Talento talento humano cuenta con estrategias
Humano definidas para gestionar el conocimiento
del personal de la entidad.

Existen modelos formales de gestion de
conocimiento implementados.

Gestion del Conocimiento Identificar si existen repositorios de
conocimiento de facil acceso y
conocidos por los colaboradores de la
Entidad

Identificar si la Entidad hace uso de
herramientas para la apropiacion y
administracion del conocimiento para
automatizar los datos del personal.
Tecnologia Identifica el estado de la tecnologia
versus la tecnologia existente para
implementar modelos de gestion de
conocimiento, especialmente enfocados
al talento humano.

Fuente: Elaboracién propia

El instrumento consta de 5 preguntas para cada una de las variables (categorias)
definidas para un total de 25 preguntas que permiten hacer la medicién de los aspectos
mas relevantes de la organizacion con respecto la percepcion del estado actual de la
gestion del conocimiento enfocado en el talento humano.

El disefio y estructuracion del instrumento se puede ver en el siguiente documento:
Anexo 1. Instrumento de Diagndstico - Gestion de Conocimiento Superintendencia de
Sociedades

Dentro de este enfoque de gestion del conocimiento para el area de talento humano
se propone el desarrollo de acciones para recopilar, almacenar, organizar, estructurar,

compartir y difundir el conocimiento entre los colaboradores y los grupos de valor, con el
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objetivo de garantizar su apropiacion y aprovechamiento, ademas de facilitar el proceso de
toma de decisiones para la seleccién del personal.

Esto implica, ademas, que la entidad pueda implementar las herramientas de
analisis de datos para la evaluacion y retroalimentacion de conocimiento existente y nuevo
conocimiento, lo que permitira el mejoramiento de los procesos asociados al talento

humano, como son la seleccion, la retencion, contratacion, promocion de su personal.

5.4. Poblacion, muestra y ficha técnica

El objetivo es que el instrumento sea aplicado sobre un grupo poblacional genérico
compuesto por funcionarios del nivel directivo, como Superintendente, superintendentes
delegados y superintendentes regionales, jefes de oficina y diversos profesionales de las
diferentes dependencias.

La poblacion incluye el personal directivo, profesional y técnico de las intendencias
regionales cuyas sedes se encuentran radicadas en varias capitales de Colombia.

El tamafio de la poblacién objetivo esta enfocado esencialmente en el tamafio de la
planta de personal profesional y directivo que corresponde a 180 funcionarios de la sede
central ubicada en Bogota D.C.

Para calcular el tamafio de la muestra se definieron las siguientes variables:

N: Tamafio de la Poblacion (180 funcionarios aproximadamente)

Z: Nivel de confianza deseado 95%

E: Nivel de error permitido 10%

El resultado del ejercicio, mediante la formula de célculo de muestra optima a

través del sitio https://corporacionaem.com/tools/calc_muestras.php, estima que la
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muestra ideal corresponde a 63 personas para los grupos poblacionales indicados

anteriormente.

54



MODELO DE GESTION DEL CONOCIMIENTO PARA EL PROCESO DE GESTION DE
TALENTO HUMANO DE LA SUPERINTENDENCIA DE SOCIEDADES

Figura 5. Célculo de la muestra para SuperSociedades

[
"a

asesoria econtmica & marketing 3.C.

Asesoria Economica & Marketing
Copynght 2009

Calculadora de Muestras

IMargen de ermror:
Mivel de confianza:

Tamaric de Poblacion:
[180 |
| Calcular |

Margen: 10%
Nivel de confianza: 95%
Poblacion: 180

Tamano de muestra: 63
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e"2 + (z"2(p"q))
N

Ecuacion Estadistica para Proporciones
poblacionales

n= Tamafio de la muestra

Z= HNivel de confianza deseado

P= Proporcion de la poblacion con la caracteristica
deseada (exito)

|=Proporcion de la poblacion sin la caracteristica
deseada (fracaso)

€= Nivel de emor dispuesto a cometer

MN= Tamafio de la poblacion

Fuente: Elaboracion propia a partir de resultados del ejercicio actual y tomados de

https://corporacionaem.com/tools/calc_muestras.php (sitio web para calculo de muestra

sugerido dentro del material de clase de la unidad de estudio)

La ficha técnica estd compuesta por informacion referente a los valores para el

calculo de la muestra, la fecha de aplicacion y métodos de aplicacion del instrumento

seleccionado para determinar la percepcion del estado actual de implementacion de la

gestion del conocimiento que sirva como herramienta para la toma de decisiones para el

talento humano.
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Tabla 3. Ficha Técnica para aplicacion de la encuesta de percepcion

Caracteristica Descripcion

Periodo de recoleccion de Octubre, 2022

los datos del instrumento Noviembre, 2022

Ciudad de aplicacion Bogota D.C. y Sedes Regionales de la Entidad

Superintendente, Superintendentes delegados,
Grupo Poblacional intendentes regionales, jefes de dependencia,

profesionales especializados, universitarios.

Tamario de la Poblacién 180 personas (sede central en Bogota D.C.)
Tamario de la Muestra 63 funcionarios de los niveles més altos

Nivel de Confianza 95%

Grado de Precision 10%

Medio de Recoleccion Encuesta Virtual enviada por medios electronicos

5.5. Descripcion del Instrumento de Medicion

Para el desarrollo del presente trabajo de grado, hemos elegido el modelo de encuesta
como instrumento de medicidn. La encuesta consta de varias secciones a saber: la primera
seccion tiene el titulo de la encuesta con una breve descripcion del objetivo que se quiere
alcanzar (nivel de percepcion sobre la Gestion del Conocimiento dentro de la Entidad),
luego viene la declaracién de privacidad y politica de tratamiento de datos que se
encuentra enmarcado en la ley 1581 de 2012 y sus decretos reglamentarios, la tercera
seccion corresponde al area de identificacion del encuestado, el nombre no es de caracter
obligatorio para dejar una flexibilidad en este aspecto, las dos preguntas siguientes son el
cargo que ocupa el encuestado, que debe seleccionarse de la lista de cargos de la entidad,
en la siguiente el encuestado debe indicar si tiene personal a cargo lo cual consideramos un

aspecto importante para el posterior analisis de las respuestas recibidas.
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A continuacion, las preguntas vienen organizadas en cinco (5) categorias cada una se
compone de cinco (5) preguntas que nos permitiran determinar el nivel de percepcion de la
Gestion de Conocimiento que se existe en la entidad.

Las categorias que se definen para esta encuesta de opinion son la planeacion
estratégica, la cultura organizacional, la gestion estratégica del talento humano, el modelo
de gestion del conocimiento y la tecnologia existente para este proposito.

Las preguntas fueron estructuradas y validadas a través del juicio de expertos utilizando

el formato modelo de coeficiente V de Aiken.

5.6. Identificacion de las variables
Las variables que seran objeto de medicién y que fueron previamente identificadas
en el marco teorico son las, que se presentan en el Anexo 1. Instrumento de Diagndstico -
Gestion de Conocimiento Superintendencia de Sociedades.
Asi las cosas, las variables a analizar para medir la gestion del conocimiento en la

Superintendencia de Sociedades, son las que se describen a continuacion:

5.6.1. Planeacion Estratégica
Esta variable tiene como objetivo establecer el estado en que se encuentra la
Entidad, respecto a la formulacion de estrategias, planes, herramientas y cursos de accion,
teniendo como eje central el estado del conocimiento del talento humano de la entidad.
La forma de medicion de esta variable es a partir del grado de alineacion de la
gestion del conocimiento con la planeacidn estratégica institucional, el nivel de claridad de
la ruta estratégica para gestionar el conocimiento y la revision de los insumos, bases o

herramientas para la planeacion estratégica de la gestion del conocimiento.
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5.6.2. Cultura Organizacional

Otro aspecto que es relevante y que incide sobre la gestion del conocimiento la
cultura organizacional, en ese sentido el concepto se refiere a “conjunto de creencias y
valores compartidos que ayudan a los individuos a comprender el funcionamiento de la
organizacion, proporcionandoles las normas de comportamiento dentro de la misma”.
(Deshpandé R. y Webster, 1989)

Su forma de medicion se realiza a partir de los espacios, motivaciones, programas
formas de relacion; todo esto en doble via, desde la organizacién hacia su talento humano

y desde el talento humano hacia la entidad.

5.6.3. Gestion Estratégica del Talento Humano
Esta variable se utiliza para medir el rol que el proceso de talento humano tiene a
nivel estratégico de la organizacion y ademas las preguntas aplicables a esta variable, la
orientan desde su grado de alineacion con la gestion del conocimiento, como base para la
toma de decisiones en materia de talento humano.
En ese sentido su medicion contempla con identificar el grado de aplicacién de
estrategias, herramientas, indicadores, y manera en que se desarrolla el proceso a partir de

la gestidn del conocimiento.

5.6.4. Modelo de Gestion del Conocimiento
Esta variable se encarga de analizar y evaluar la capacidad con la que cuenta la
organizacion para recopilar, administrar, documentar, procesos y transformar el
conocimiento del talento humano, como insumo para la toma de decisiones estratégicas en

la entidad.
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Su medicidn se realiza a partir de los mecanismos existentes para su organizacion y
clasificacion, el grado de relevancia que se le da a este asunto desde la administracion y
propiamente desde el nivel de aplicacion de un modelo orientado hacia la gestion del
conocimiento.

5.6.5. Tecnologia

En esta variable se realiza la evaluacion de las capacidades organizacionales en
materia de herramientas tecnoldgicas que sean aplicables a las etapas de la gestion del
conocimiento del talento humano.

Su medicion se fundamenta a partir de las herramientas, la disponibilidad
presupuestal y el grado de orientacion de los esfuerzos por parte de la organizacion, en la
apropiacion de la tecnologia como base para la gestion del conocimiento.

5.7. Instrumento de medicion

Para desarrollar el ejercicio de medicion del estado situacional de la gestion del
conocimiento para el talento humano, existente dentro de la entidad, se ha seleccionado el
instrumento de encuesta, sobre el cual se identificaron sus componentes, variables y
cuestionario de preguntas por cada categoria identificada.

Se determiné la forma de evaluar a los encuestados mediante el método de Likert
que asocia una variable cuantitativa a una observacion cualitativa y establece un valor
ponderado para la medicion. La escala de Likert nos permitira determinar los niveles de
implementacion y de interés que existe dentro de la organizacion ya sea para implementar o
fortalecer la linea de gestion del conocimiento para el area de talento humano.

Se puede observar la estructura del instrumento en el siguiente archivo anexo:
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Anexo 1. Instrumento de Diagndstico - Gestion de Conocimiento Superintendencia
de Sociedades
5.8. Validacion del instrumento de medicion

La etapa de validacion del instrumento fue realizada aplicando el modelo de
coeficiente de V de Aiken, a un subgrupo especializado de 5 personas especializadas en
procesos de planeacion estratégica, gestion estratégica del talento humano y gestion del
conocimiento.

Una vez aplicado la validacion del instrumento (ver Anexo 2. Formato de Validacion
del Instrumento), se obtuvieron los siguientes resultados:

o Una (1) persona realiz6 sugerencias para ajustar la redaccion de 2
afirmaciones referentes a la primera variable “Planeacion Estratégica”. Sobre este aspecto se
ajusto la redaccion de la frase “La gestion del conocimiento esta enfocada con la planeacion
estratégica de la Entidad.”, dando como resultado la siguiente frase “La gestion del
conocimiento esta alineada con la planeacion estratégica de la Entidad”.

Respecto a la segunda sugerencia, no se adoptd considerando la terminologia
compleja sugerida por el evaluador.

e Cuatro (4) personas manifestaron su conformidad con las variables y aspectos

planteados en el instrumento

Una vez consolidadas las evaluaciones se obtuvo el coeficiente de 1 en todas las

preguntas al aplicar el instrumento de validacion V de Aiken.
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6. Diagnostico Organizacional

6.1. Analisis Externo — DOFA

El analisis externo de la Superintendencia de Sociedades sera realizado a partir de la
formulacién de oportunidades y amenazas encontradas en el entorno, en aspectos sociales,
politicos, econdmicos y medioambientales, que se encuentran por fuera del control de la
organizacion, pero que aun asi se debe construir un marco estratégico que le permita ser
flexible y poder sortear las circunstancias externas.

De esta manera, a continuacion, se presentan los factores externos identificados en la
Matriz DOFA:

Tabla 4. Matriz DOFA

Factores Externos

Oportunidades Amenazas

O1. Nuevas tendencias globales » _
Al. Recesién econdmica local y

en materia de gerencia de entidades )
global. (La Republica, 2022)

publicas. (ESAP, 2014)

02. Nuevas tecnologias que

A2. Incremento de la inflacidn.

permiten la analitica de datos. (IT )
(Portafolio, 2023)

Trends, 2019)

) ) A3. Reforma Tributaria que
O3. Relacionamiento con el i ) .
impactaré en el sector empresarial.

sector empresarial.
(Senado, 2022)

O4. Formalizacion del empleo A4. Incertidumbre en materia de
publico. (Departamento politicas publicas por parte del
Administrativo de la Funcion Gobierno Nacional. (ElI Colombiano,

Publica, 2022) 2023)

Fuente: Elaboracion propia a partir de Dyson (2002)
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De este modo, es pertinente sefialar las razones que dieron lugar a la identificacion de

estas oportunidades y amenazas, por lo cual a continuacion se describen con mayor detalle:

e Oportunidades:

v/ 01. Nuevas tendencias globales en materia de gerencia de entidades publicas. (ESAP,
2014):

La primera oportunidad identificada hace referencia a que en el sector publico se
han venido presentando tendencias en la manera como se gerencia las entidades en
diferentes paises, en donde se observa una prevalencia hacia la promocion de la
innovacion, alianzas estratégicas, buenas précticas en materia de prevencion de la
corrupcion, transparencia, mejoramiento en la prestacion de los servicios, implementacién
de nuevas tecnologias de la informacion y comunicaciones, entre otros aspectos. (ESAP,
2014).

Por lo mencionado, la Superintendencia de Sociedades presenta una oportunidad en
el sentido de adaptar y poner en marchas aquellas tendencias que le permitan posicionarse
en el sector de industria, comercio y turismo, mediante la prestacion de servicios con altos

niveles de efectividad y calidad para la ciudadania y el sector empresarial.

v/ 02. Nuevas tecnologias que permiten la analitica de datos. (IT Trends, 2019):

Esta oportunidad identifica la aplicacion de tecnologias orientadas hacia la gestion
y/o analitica de datos, como mecanismo que le puede permitir a la Superintendencia, el

mejoramiento de sus procesos Y servicios. De esta manera, actualmente existen tendencias
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que sirven de soporte al cumplimiento de los planes estratégicos de las entidades publicas,
como lo son la analitica aumentada, inteligencia continua, inteligencia artificial, “graph
analytics, blockchain, inteligencia artificial y machine learning comercial. (IT Trends,
2019)

v" 03. Relacionamiento con el sector empresarial:

La Superintendencia de Sociedades se encuentra en constante interaccion con el
sector empresarial, considerando la naturaleza y proposito en materia de control y
preservacion del orden econémico y social.

Esto se ve reflejado en sus objetivos estratégicos vigentes, entre los cuales se
encuentra “Afianzar el acompafiamiento permanente con acciones pedagdgicas enfocadas
al cumplimiento normativo, asi como, a la promocién de una cultura de transparencia,
integridad y ética empresarial” (Superintendencia de Sociedades, 2022) y “Promover la
implementacion de politicas y lineamientos encaminados a la responsabilidad,
emprendimiento y la innovacion desde una perspectiva social para incentivar el bienestar
de los empleados y el desarrollo sostenible de los colombianos”. (Superintendencia de
Sociedades, 2022)

Se identifica entonces esta oportunidad en razén a que en el relacionamiento con el
sector al que presta su servicio, se pueden recolectar las necesidades y opiniones de los
empresarios, para efectos de fortalecer el proceso de construccién de politicas publicas

orientadas a promover las sociedades mercantiles en Colombia.

v 0O4. Formalizacién del empleo pablico. (Departamento Administrativo de la Funcién
Publica, 2022):
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La politica de formalizacién del empleo publico promovida por el Gobierno
Nacional a través del Departamento Administrativo de la Funcién Publica y con la
expedicion de la Circular conjunta 100-005 de 2022, se cataloga como una oportunidad
para la Superintendencia, considerando que esta le faculta para que se adelante la provision
de la totalidad de cargos, asi como también, la ampliacion de la planta de personal
existente, siempre y cuando se reinan los requisitos tecnicos y presupuestales necesarios.
(Departamento Administrativo de la Funcion Pablica, 2022)

Asimismo, se promueven los criterios de meritocracia y “vocacién de
permanencia” (Departamento Administrativo de la Funcion Publica, 2022), lo cual ofrece
un escenario de mayor estabilidad para el talento humano de la Superintendencia,
promoviendo asi aspectos como la motivacion y fortalecimiento de la cultura
organizacional.

e Amenazas

v' Al. Recesién econémica local y global. (La Republica, 2022) y A2. Incremento de
la inflacion. (Portafolio, 2023):

La recesion economica en el mundo es causada por “la inyeccion de recursos que
se dio durante la pandemia” (La Republica, 2022) y “las consecuencias de las acciones
bélicas rusas en Ucrania” (La Republica, 2022), que produjeron la necesidad de que los
Bancos Centrales de los paises realizaran alzas en las tasas de interés, afectando asi la
solvencia empresarial. (La Republica, 2022)

Asimismo, esto ha desencadenado la presentacion de altos niveles de inflacion, que
de acuerdo a los analistas, se preve que para el afio 2023, “la inflacion cerraré en 8,63%.”

(Portafolio, 2023)
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Esto se presenta como una amenaza para la Superintendencia de Sociedades
teniendo en cuenta que la recesion economica e inflacion afecta directamente al sector
empresarial, el cual es el sometido a inspeccion, vigilancia y control de esta entidad
publica; en ese sentido afecta tanto el proposito de preservar el orden econémico y social
en Colombia, como también le genera amenazas en cuanto a su capacidad operativa para
atender los procesos de insolvencia empresarial derivados de estos procesos de recesion.

Ahora bien, para mitigar el impacto de estas amenazas en el proposito misional de
la Superintendencia de Sociedades, se pueden formular una serie de estrategias desde
diferentes frentes, como por ejemplo, el fortalecimiento de los niveles de formacion,
conocimiento y competencias del talento humano, con el fin de contar con un personal con
alta capacidad técnica para atender los procesos y/o requerimientos en materia de
insolvencia empresarial, procesos de reorganizacion, informes empresariales, etc. También
es importante apoyarse en herramientas tecnolédgicas que posibiliten la recopilacion de
datos, con indicadores de tendencia, en eras de prever situaciones en que la Entidad deba
actuar, y de esta manera generar planes que anticipen potenciales riesgos en el sector

empresarial.

v' A3. Reforma Tributaria que impactara en el sector empresarial. (Senado, 2022) y
A4. Incertidumbre en materia de politicas publicas por parte del Gobierno Nacional.
(El Colombiano, 2023):

La Reforma Tributaria del actual Gobierno Nacional, que busca recaudar
aproximadamente 19.7 billones para el afio 2023 y que tiene como propasito soportar los
gastos de los diferentes planes del gobierno, es un aspecto que representa una amenaza

para el sector empresarial (sometido a vigilancia de la Superintendencia), en virtud de la
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imposicion de nuevos tributos como el impuesto minimo global o los impuestos a ciertos
sectores como el de plasticos y alimentos ultraprocesados. (Senado, 2022)

Esta situacion, al amenazar la solvencia del sector empresarial, deriva en amenazas
respecto al proposito y capacidad operativa de la Superintendencia, ya mencionado en
lineas anteriores.

Igualmente existe un ambiente de incertidumbre, en lo referente al manejo de las
politicas econdmicas por parte del actual gobierno y del aumento de la inversién y
fortalecimiento del empleo, lo cual también genera una amenaza para la entidad,
considerando que esta se encuentra sometida al cumplimiento de las politicas que
establezca el gobierno nacional.

Frente a estas amenazas se pueden generar estrategias que puedan reducir su impacto en
la Entidad, como por ejemplo el establecimiento de alianzas estratégicas con Instituciones
de Educacion Superior, otras entidades publicas o empresas del sector privado para
trabajar en proyectos de innovacion y en materia de buenas préacticas para el progreso del
sector empresarial. También es necesario generar estrategias en materia del fortalecimiento
de la cultura organizacional en capacidades y/o atributos como la resiliencia, innovacion,

eficiencia y efectividad en la toma de decisiones.

6.2. Andlisis Interno — Instrumento de Medicién
Una vez aplicado el instrumento de medicidn se obtuvieron respuestas para 64
encuestas que fueron diligenciadas por personal de diferentes niveles, roles, edades y

dependencias de la estructura organizacional.
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El andlisis arroja unos resultados que permiten identificar el grado de interés que
muestran sus lideres por el desarrollo e implementacion de procesos de gestion de
conocimiento dirigido al talento humano de la entidad.

La grafica siguiente refleja el tiempo de antigtedad laboral que tienen los

encuestados y que actualmente se encuentran vinculados a la organizacion.

Encuesta de Percepcion - Gestion de conocimiento SuperSociedades - Antigiiedad

Figura 6. Resultados Encuesta de Percepcion - Gestidon de conocimiento SuperSociedades
— Antigliedad del personal

¢Cual es su antigtiedad en la Entidad?
64 respuestas

@ De 0 a 4 afios

@ De 5a 10 afios
De 11 a 14 afios
@ De 15 a 20 afios
/B @ De 21 a 25 afios

@ De 26 a 30 afios
@ Mas de 30 afios

Fuente: Elaboracion propia

Se observa que las personas que respondieron el instrumento en su mayoria tienen
una antigtiedad entre 0 y 15 afios en la entidad, lo cual nos permite identificar un grupo
que tiene un amplio conocimiento de los procesos internos, procesos externos y
corporativos, asi como los proyectos estratégicos que se encuentran en curso dentro de la
organizacion. El 60% del personal encuestado se encuentra en el rango de 1 a 10 afios
laborando en la entidad lo cual proporciona elementos de juicio para evaluar el nivel de
gestion de conocimiento dentro de la organizacion.

Figura 7. Resultados Encuesta de Percepcion - Gestidon de conocimiento SuperSociedades
—ROL en la Organizacion



MODELO DE GESTION DEL CONOCIMIENTO PARA EL PROCESO DE GESTION DE 68
TALENTO HUMANO DE LA SUPERINTENDENCIA DE SOCIEDADES

¢Dentro de cual nivel se encuentra su cargo?
64 respuestas

@ Directivo
@ Asesor
Profesional
@ Técnico
@ Asistencial

W

Fuente: Elaboracion propia
Por otro lado, el grupo que participa en el muestreo esta conformado en su mayoria
por profesionales y personal del nivel asistencial. Los directivos representan una menor
participacion dentro de la aplicacién del instrumento, sin embargo, corresponde a una

buena proporcion con respecto a los que hay actualmente en la entidad.

Fuente: Elaboracion propia

Figura 8. Resultados Encuesta de Percepcion - Gestidén de conocimiento SuperSociedades
— Nivel de Formacion
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¢Cudl es su nivel de formacién académica?

64 respuestas

@ Primaria
@ Bachillerato
@ Técnico

@ Tecndlogo
@ Pregrado
@ Posgrado

Fuente: Elaboracion propia
En cuanto a su formacion académica, en su mayoria (62.5%) son profesionales con
estudios de postgrado y maestria. EI 37.5% del personal que desarroll6 el instrumento
corresponde a tecnologos y profesionales de pregrado.

Figura 9. Resultados Encuesta de Percepcion - Gestion de conocimiento SuperSociedades
— Rango de Edad

¢Dentro de cudl rango de edad usted se encuentra?

64 respuestas

@ De 18 a 28 afios
@ De 29 a 37 arios
@ De 38 a 46 afios
@ De 47 a 55 afos
@ De 56 a 64 afios
@ De 65 afios en adelante

Fuente: Elaboracion propia
La participacion en la aplicacion del instrumento se produjo por personal de la
organizacion cuyas edades oscilan entre los 47 y 55 afios, sin embargo, se observa que 12

personas que representan casi el 20% del total de participantes, estan por encima de este
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rango, lo cual implica que forman parte del personal que tiene una amplia trayectoria
dentro de la organizacion.

Figura 10. Resultados Encuesta de Percepcion - Gestion de conocimiento
SuperSociedades — Personal a cargo

Por favor indique si tiene personal a cargo:
64 respuestas

®si
® No

Fuente: Elaboracion propia

En cuanto a la gestion de personal que realizan los individuos encuestados, se
identifica que el 42% de ellos tienen personal a cargo mientras que el 58% no lo tienen.
Este aspecto es de consideracion relevante y representa un insumo importante para el

desarrollo de la gestién de conocimiento en las dependencias que coordinan.

Figura 11. Resultados Encuesta de Percepcion - Gestion de conocimiento
SuperSociedades — Rango Personas a Cargo
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¢Dentro de cudl rango se encuentra la cantidad de personas a cargo?
33 respuestas

@ De 1a9 personas
@ De 10 a 19 personas

De 20 a 30 personas
@ De 31 a 40 personas
> i @ De 41 a 50 personas

@ Mas de 50 personas

Fuente: Elaboracion propia

Segun el grafico anterior, se observa que aproximadamente el 48% del personal no
tiene mas de 10 personas a cargo, el 40% tiene hasta 20 personas a cargo, es decir que el
restante 12% tiene entre 30 y 50 personas a cargo. Esto nos indica que en su mayoria los
grupos funcionales, &reas o dependencias de la entidad, no lo constituyen grupos de
muchos integrantes lo cual implica una diversidad de variables que deben ser consideradas
en un modelo de gestién de conocimiento aplicable a toda la organizacion.

Con el objeto de identificar las brechas de gestién de conocimiento dentro de la entidad,
en la tabla siguiente se tabulan de forma consolidada la cantidad de respuestas registradas
por los encuestados de acuerdo con los siguientes niveles de medicion:

Tabla 5. Niveles de Medicion Encuestas

[1] Totalmente en desacuerdo

[2] En desacuerdo

[3] Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

[4] De acuerdo

[5] Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracién propia

Tabla 6. Tabulacion Resultados Encuesta de Percepcion - Gestion de Conocimiento
SuperSociedades — Identificacion de Brechas
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Categ.

Item

Pregunta (Instrumento de Medicién)

La gestidn del conocimiento esta alineada con la planeacién
estratégica de la Entidad.

Brecha >25%
Inconformidad

72

La gestion del conocimiento se encuentra contemplada en la
planeacion estratégica del Talento Humano.

Considera que es clara la ruta estratégica para laimplementacién
de la gestion del conocimiento.

La gestion estratégica del talento humano se realiza con base en
las necesidades de conocimiento de los colaboradores y grupos de
valor.

19

25,8

La entidad cuenta con un equipo de trabajo encargado de definir la
planeacion, implementacién, seguimiento y control de la gestion
del conocimiento.

17

Considera que los servidores publicos de la entidad comparten su
conocimiento para el logro de los objetivos institucionales.

Se encuentran implementados mecanismos de trabajo
colaborativo entre funcionarios de distintas areas para el logro de
los objetivos comunes.

10

11

23,4

Se facilitan espacios para que los servidores publicos propongan
soluciones innovadoras a problemdticas de la entidad.

11

14

31,3

Le Entidad cuenta con programas de incentivos orientados a los
servidores publicos que comparten su conocimiento y experiencias
sobre asuntos de interés de la administracion.

10

22

37,5

10

Los servidores publicos de la entidad hacen uso de los sistemas
disponibles (sharepoint, correo electrénico, formatos, etc.) para
documentar su conocimiento.

18

12,5

11

La toma de decisiones en el proceso de gestion del talento
humano, se realiza a partir de evidencias de informacion de facil
acceso y actualizada en tiempo real.

21

25,8

12

El proceso de gestion del talento humano cuenta con estrategias
definidas para gestionar el conocimiento del personal de la
entidad.

20

28,1

13

El proceso de Gestién del Talento Humano es un referente
estratégico y activo en la toma de decisiones gerenciales en la
entidad.

12

17,2

14

La gestidn del conocimiento es el eje central para el desarrollo de
los procesos de reclutamiento, evaluacién, ascenso y formacion
del talento humano.

21

11

25,8

15

Desde el proceso de gestion del talento humano se cuentan con
indicadores que midan el estado de la gestién del conocimiento en
la entidad.

23

31

27,3

16

Existe un inventario de necesidades de conocimiento especifico
para el Talento Humano de la Entidad.

24

29

25,0

17

Se realiza organizacidn y clasificacion del conocimiento del Talento
Humano en medios fisicos y digitales.

22

30

26,6

18

Existen repositorios de informaciéon del talento humano de facil
acceso y conocidos por los colaboradores de la Entidad.

27

28,9

19

Se tienen implementados modelos formales de gestion de
conocimiento como Balanced Score Card o modelo de gestion por
competencias aplicado al Talento Humano

30

34,4

20

La gestion de conocimiento del talento humano constituye una
prioridad para la administracién actual.

18

18,8

21

Se cuenta con herramientas de analitica de datos para la gestion
del conocimiento del talento humano.

28

N N N

29,7

22

La Entidad hace uso de herramientas para la apropiacion y
administracidn del conocimiento que permita organizar,
almacenar, sistematizar y consultar los datos del personal.

20

23,4

23

La Entidad ha planeado realizar inversidn en adquisicion de
tecnologia para la gestion del conocimiento del Talento Humano.

26

32,8

24

Se ha realizado algln levantamiento de informacién relacionado
con la tecnologia existente en el mercado para la gestidn del
conocimiento enfocada en el Talento Humano de la Entidad.

27

25

La Entidad considera que la tecnologia y la innovacion son factores
clave para la gestién del conocimiento aplicado al Talento humano.

14




MODELO DE GESTION DEL CONOCIMIENTO PARA EL PROCESO DE GESTION DE 73
TALENTO HUMANO DE LA SUPERINTENDENCIA DE SOCIEDADES

Fuente: Elaboracion propia
De acuerdo con la tabulacién de resultados anterior, se pudieron identificar las

brechas existentes referentes a la implementacion de gestion de conocimiento orientado al
talento humano dentro de la entidad. El célculo de las brechas se realiza teniendo en cuenta
las respuestas en las cuales el personal encuestado responde que “esta totalmente en
desacuerdo”, “en desacuerdo” o “ni de acuerdo ni en desacuerdo”. Segun la ponderacion
de los valores tabulados se definio (a juicio de expertos) que el indicador para identificar la
brecha corresponde el 25% de las respuestas encasilladas en dichos criterios. (Ver tabla 6

en la Gltima columna resaltada en color rosado).

Dentro de las variables identificadas para medir el nivel de penetracion de la gestion de
conocimiento enfocada en el talento humano, se realiza una representacién gréafica de las
mas relevantes y que merecen especial atencion.

Figura 12. Resultados Encuesta de Percepcion - Gestion de conocimiento
SuperSociedades — Planeacion Estratégica (Pregunta 1)

Cuenta de Marca temporal

ENCUESTA DE PERCEPCION - GESTION DE CONOCIMIENTO
SUPERSOCIEDADES - PLANEACION ESTRATEGICA

[21]

m
5
a
=

1. La gestidn del conocimiento esté alineada con la planeacién estratégica de la Entidad. -

Fuente: Elaboracién propia
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Un factor clave relevante en el proceso de gestion de conocimiento es identificar
que un buen porcentaje del personal encuestado estd muy de acuerdo en que la gestion de
conocimiento en la actualidad forma parte de los procesos estratégicos de la organizacion.
Esto sin duda, constituye una gran ventaja para el desarrollo de procesos de gestion que
cuenten con el apoyo de los roles estratégicos y directivos de la organizacion. Sin
embargo, aun existe personal profesional que no considera lo mismo, por lo cual se
considera una brecha que requiere especial atencion en el desarrollo de este proyecto.

Figura 13. Resultados Encuesta de Percepcion - Gestion de conocimiento
SuperSociedades — Fomento de la Innovacién (Pregunta 8)

8. Se facilitan espacios para que los servidores publicos propongan soluciones innovadoras a

problemadticas de la entidad.
64 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracién propia

El fomento de la innovacion constituye un factor importante para la gestion de
conocimiento. La acogida de iniciativas junto con la implementacion de nuevas
tecnologias de informacion apoya sustancialmente la implementacion del proceso de
gestion del conocimiento al interior de la entidad.

Figura 14. Resultados Encuesta de Percepcion - Gestion de conocimiento
SuperSociedades — Gestion del Conocimiento (Pregunta 12)
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12. El proceso de gestion del talento humano cuenta con estrategias definidas para gestionar el

conocimiento del personal de la entidad.
64 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Aproximadamente el 56% (de acuerdo y totalmente de acuerdo) de los funcionarios
encuestados consideran con plena seguridad que se tiene una estrategia definida para la
gestion de conocimiento del talento humano dentro de la entidad. La poblacion restante de
encuestados (44%) no lo considera de la misma forma, lo cual indica que es una variable a
revisar dado que no existe un lineamiento claro sobre la estrategia interna o por lo menos,
no es conocida por la totalidad de colaboradores de la organizacion.
Figura 15. Resultados Encuesta de Percepcion - Gestion de conocimiento

SuperSociedades — Gestion del Conocimiento como eje Central para procesos del Talento
Humano (Pregunta 14)
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ENCUESTA DE PERCEPCION - GESTION DE CONOCIMIENTO
SUPERSOCIEDADES - GESTION DE CONOCIMIENTO COMO EJE
CENTRAL PARA LOS PROCESOS DEL TALENTOHUMANO

Total Personas

14. La gestion del conocimiento es el eje central para el desarrollo de los procesos de reclutamiento, evaluacién, ascenso y formacion del talento humano. -

Fuente: Elaboracion propia

Se observa que solo 26 personas (40%) del personal encuestado considera que la
gestion de conocimiento constituye el eje central para los procesos de seleccién,
reclutamiento, evaluacion y fortalecimiento de destrezas y habilidades del personal.

Figura 16. Resultados Encuesta de Percepcion - Gestion de conocimiento
SuperSociedades — Indicadores de Gestion para el Proceso de Talento Humano (Pregunta
15)

ENCUESTA DE PERCEPCION - GESTION DE CONOCIMIENTO
SUPERSOCIEDADES - EXISTEN INDICADORES DE GESTION PARA
EL PROCESO DEL TALENTO HUMANO

15. Desde el proceso de gestidn del talento humano se cuentan con indicadores que midan el estado de la gestién del conocimiento en la entidad.

Fuente: Elaboracion propia
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Dentro del ejercicio de aplicacion del instrumento, se identifica que alrededor del
48% del personal encuestado considera que se cuenta con indicadores de gestion de
conocimiento dentro de la organizacion, lo cual manifiesta que se tiene un proceso previo

sobre el cual se estan realizando mediciones y seguimiento.
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Figura 17. Resultados Encuesta de Percepcion - Gestidn de conocimiento
SuperSociedades — Necesidades de Conocimiento Proceso de Talento Humano (Pregunta

16)

ENCUESTA DE PERCEPCION - GESTION DE CONOCIMIENTO

SUPERSOCIEDADES - EXISTE INVENTARIO DE NECESIDADES DE
CONOCIMIENTO PARA EL TALENTO HUMANO

Total Personas

16. Existe un inventario de necesidades de conocimiento especifico para el Talento Humano de la Entidad. -

Fuente: Elaboracion propia

El 45% de los encuestados considera que se cuenta con un inventario de
necesidades especifico para los procesos de talento humano de la organizacién. Este
aspecto induce que, si hay un inventario de necesidades, este servira como insumo inicial
para desarrollas los modelos basicos de datos y estructuras de informacion.

Figura 18. Resultados Encuesta de Percepcion - Gestion de conocimiento
SuperSociedades — Implementacion Modelos de Gestion de Conocimiento (Pregunta 19)

ENCUESTA DE PERCEPCION - GESTION DE CONOCIMIENTO

SUPERSOCIEDADES - EXISTE IMPLEMENTADOS MODELQOS
FORMALES DE GESTION DE CONOCIMIENTO BALANCED
SCORECARD

i e acuerdo scuerdo
19. Se tienen implementados modelos formales de gestion de conocimiento como Balanced Score Card o modelo de gestion por competencias aplicado al... -
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Fuente: Elaboracion propia
Aproximadamente la mitad del personal entrevistado considera que se tienen
modelos estructurados de gestion de conocimiento tales como balanced scored card o
algun tipo de modelo de gestion por competencias. Este hallazgo representa un aspecto a
favor para la recopilacion y organizacion de los datos estructurados que puedan responder
a las necesidades de informacion de la entidad.
Figura 19. Resultados Encuesta de Percepcidn - Gestion de conocimiento

SuperSociedades — Prioridad de la Gestion de Conocimiento (Pregunta 20)

ENCUESTA DE PERCEPCION - GESTION DE CONOCIMIENTO
SUPERSOCIEDADES - LA GESTION DE CONOCIMIENTO ES UNA
PRIORIDAD PARA LA ORGANIZACION

©
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=

20. La gestién de conocimiento del talento humano constituye una prioridad para la administracién actual.

Fuente: Elaboracién propia
El 60% del personal al cual le fue aplicado el instrumento observa que la gestién
del conocimiento es una prioridad para la administracion de turno y que en la actualidad se

estan desarrollando actividades para su implementacion.
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Figura 20. Resultados Encuesta de Percepcion - Gestion de conocimiento
SuperSociedades — Herramientas de Analitica de Datos para la Gestion de Conocimiento
(Pregunta 21)

21. Se cuenta con herramientas de analitica de datos para la gestion del conocimiento del talento

humano.
64 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
@ Nide acuerdo, ni en desacuerdo

@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia
En esta dimension se encuentra que la mayor parte de los encuestados cree que
existen herramientas tecnoldgicas dentro de la organizacién que pueden ser utilizadas para
gestionar el conocimiento.

Figura 21. Resultados Encuesta de Percepcion - Gestion de conocimiento
SuperSociedades — TIC’s para la Gestion de Conocimiento (Pregunta 23)

23. La Entidad ha planeado realizar inversién en adquisicién de tecnologia para la gestion del
conocimiento del Talento Humano.

64 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

@ Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia
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Dentro de los resultados de la aplicacion del instrumento, observamos que
aproximadamente el 40% del personal encuestado considera que la entidad est& planeando
apropiar recursos financieros para invertir en adquisicion de tecnologia para el desarrollo y
la implementacion de procesos de gestion del conocimiento.

Figura 22. Resultados Encuesta de Percepcion - Gestion de conocimiento
SuperSociedades — Tecnologia e Innovacion para la Gestion de Conocimiento (Pregunta
25)

ENCUESTA DE PERCEPCION - GESTION DE CONOCIMIENTO
SUPERSOCIEDADES - TECNOLOGIA E INNOVACION COMO
FACTORES CLAVE PARA LA GESTION DE CONOCIMIENTO EN LA
ORGANIZACION

©
[-%
e
2

25. La Entidad considera que la tecnologia y la innovacién son factores clave para la gestion del conocimiento aplicado al Talento humano. -

Fuente: Elaboracion propia
Finalizando con la ultima de las dimensiones propuestas, se observa que
aproximadamente el 60% del personal encuestado estd muy de acuerdo en que la fusién
entre la innovacion y tecnologia son factores clave para la implementacion del proceso de
gestion de conocimiento dentro de la entidad.
Esto igualmente constituye una ventaja en cuanto a que se pueden complementar

los dos componentes (tecnologia en innovacion) para lograr el objetivo y se puede
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involucrar a los colaboradores mediante el fortalecimiento de programas de creatividad e

innovacion utilizando la infraestructura tecnoldgica disponible dentro de la organizacion.

6.2.1. Descripcion Brechas — Resultados Encuestas
En ese sentido a continuacion se consolidan las brechas identificadas en la
aplicacion de las encuestas, para cada una de las variables esbozadas en el
cuestionario.
Planeacién Estratégica

En esta dimension se observa que, para una buena proporcién del personal encuestado,
no existe una ruta estratégica clara dentro de la organizacion dirigida a la implementacion
de la gestion del conocimiento.

También se observa que la gestion estratégica del talento humano no se enfoca
principalmente en las necesidades de conocimiento de los colaboradores y grupos de valor.
Cultura Organizacional

Se observa que la organizacion no cuenta con los espacios para que los servidores
publicos propongan soluciones innovadoras a problematicas de la entidad.

Segun los encuestados, no existen programas de incentivos orientados a los servidores
publicos que comparten su conocimiento y experiencias sobre asuntos de interés de la
administracion.

Gestion Estratégica del Talento Humano

El equipo que realizé el ejercicio considera que la toma de decisiones en el proceso de
gestion del talento humano no se realiza a partir de evidencias de informacion de facil acceso
y actualizada en tiempo real.

Se observa también que el proceso de gestion del talento humano no cuenta con

estrategias definidas para gestionar el conocimiento del personal de la entidad.
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Se observa ademas que la gestion del conocimiento no constituye el eje central para el
desarrollo de los procesos de reclutamiento, evaluacién, ascenso y formacion del talento
humano.

Modelo de Gestion del Conocimiento
Se observa en esta dimension que no se realiza la organizacion y clasificacion del
conocimiento del Talento Humano en medios fisicos o digitales.

En este aspecto, se observa que no existen repositorios de informacion del talento humano
de facil acceso y conocidos por los colaboradores de la Entidad
Tecnologia

Mas de la mitad de los encuestados consideran que no se cuenta con herramientas de
analitica de datos para la gestion del conocimiento del talento humano.

En los planes presupuestales mas recientes la Entidad no ha planeado realizar
inversion en adquisicion de tecnologia para la gestion del conocimiento del Talento
Humano.

Hasta la fecha, segin opina el grupo evaluado, no se ha realizado algun
levantamiento de informacion relacionado con la tecnologia existente en el mercado para la

gestion del conocimiento enfocada en el Talento Humano de la Entidad.

7. Plan de Intervencion
1. Aplicacion del instrumento de medicion sobre Gestion de Conocimiento en la
entidad.
Actividades:
e Integrar el instrumento de medicion en la plataforma Google Forms
e Divulgar el instrumento para los funcionarios de distintos niveles jerarquicos.

Tiempo: 1 mes
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2. Analisis de los resultados obtenidos luego de la aplicacion del instrumento
Actividades:

e Recoleccion de datos (base datos en linea).

Cargue de resultados en un gréfico (depuracion y organizacion de datos).

Tabulacion y valoracion de los resultados

Identificar las principales tendencias de los datos (Fortalezas / Brechas).

Elaboracion del Informe Final de Resultados (Tendencias generales)
Tiempo: 1 mes
3. Disefio del modelo de gestidn de conocimiento para el proceso de Talento
Humano
Actividades:
e Elegir el modelo de gestion del conocimiento que se va a implementar.
e Identificar las brechas existentes basados en los datos del instrumento aplicado.
e ldentificar las principales actividades para la implementacion del modelo
elegido.
e Definir las estructuras de datos requeridas para el modelo (talento humeno).
e Establecer las relaciones entre las estructuras de datos y su integracion.
e Indagar y proponer las herramientas de analitica de datos mas adecuadas para
Ilevar a cabo la implementacion del modelo de gestion de conocimiento.
e Disefar un piloto del modelo con los datos de prueba.
e Evaluar los resultados obtenidos y realizar ajustes requeridos sobre el modelo
propuesto.
Tiempo: 2 meses

4. Disefio del plan de implementacion del modelo de gestion de conocimiento
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Actividades:
e Definir las etapas del proyecto
e Definir las actividades del proyecto
e Definir los tiempos para el proyecto
e Elaborar el plan de implementacion.

Tiempo: 2-3 meses

5. Presentacion plan de implementacién a la organizacién

Actividades:
e Elaborar la presentacion final del plan de implementacion.
e Presentar el plan de implementacién ante el director para la correspondiente

evaluacion y ajustes del plan.

e Presentar ante los jurados el plan de implementacion del proyecto de grado.

Tiempo: 2-4 semanas

8. Propuesta

8.1. Diagrama del Modelo de Gestién del Conocimiento
La propuesta de modelo de gestion del conocimiento para el proceso de Gestion de
Talento Humano de la Superintendencia de Sociedades debe ser construido a partir de
las oportunidades de mejora identificadas en los resultados del instrumento de encuesta
aplicado en el proceso de anélisis interno y con fundamento en la informaciéon del
marco teorico.
Asi mismo es importante tener en cuenta que el Modelo propuesto debe estar
alineado a los objetivos establecidos en el Plan Estratégico de Talento Humano vigente

en la Entidad.
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Teniendo en cuenta los elementos tedricos desarrollados y el analisis de brechas

identificadas en los resultados de la aplicacion de las encuestas, se propone el siguiente

esquema grafico del modelo:

Figura 23. Diagrama de proceso para la Gestion de Conocimiento

Esquema Modelo de Gestion de Conocimiento
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Estratégica

SuperSociedades
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Producir
Almacenar
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Ciclo de vida de la Gestion del Conocimiento aplicado al Talento Humano

Fuente: Elaboracion propia

Luego del analisis interno y el diagnostico de nivel de gestion de conocimiento

dentro de la entidad, se propone un modelo ciclico (rotativo) que incorpora las

dimensiones (variables) méas importantes que se identificaron durante la aplicacion del

instrumento de medicion. En el diagrama se observan las variables como una serie de

pifiones engranados que indican el funcionamiento y la operacién continua de cada uno

de los componentes que el final (Gltimo pifidn) confluyen en una etapa de aprendizaje

que al retornar realiza una retroalimentacion a cada uno de los componentes.
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El disefio de este modelo de gestion garantiza un autodiagnostico permanente, la
identificacion de acciones de mejora continua y un proceso de aprendizaje creciente,
que en cada rotacion sera enriquecido con cada médulo que lo compone.

En primera instancia el modelo indica que se debe tener un liderazgo desde la
gestion y planeacidn estratégica de la organizacion. Esta autoevaluacion permitira
medir a través de indicadores el nivel de madurez para determinar si la gestion de
conocimiento se encuentra alineada con la planeacion estratégica de la entidad. En la
medida que los objetivos y vision de la organizacién incorporen la gestién de
conocimiento dentro de la estrategia corporativa, todos los demas componentes del
modelo podran desarrollarse de una forma mas eficiente para la mejora de los procesos
del talento humano como son seleccién, promocion, capacitacion, retencion.

A partir de la estructura anterior, se elabora un modelo gestion de conocimiento
aplicado al talento humano tomando como referencia el diagrama de aprendizaje
propuesto por Andersen (1999), el cual se describe a continuacion:

Figura 24. Diagrama de Gestion de Conocimiento — Aplicado al Talento Humano
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Fuente: Elaboracion propia a partir de Anderson, A. (1999)

Lo mas destacado de este modelo de gestion de conocimiento visto desde la perspectiva
individual, consiste en la responsabilidad que tienen los colaboradores en las tareas de
generar (obtener) el conocimiento tacito y compartir (difundir) el conocimiento explicito.
Por otra parte, desde una perspectiva organizacional, se requiere la implementacion de
estructuras de apoyo que faciliten las tareas de identificar, recopilar (capturar), analizar,
condensar (sintetizar), aplicar, valorar y difundir (distribuir) el conocimiento de los
procesos de la organizacién, particularmente el proceso del talento humano.

El objeto principal de la Gestion del Conocimiento esté orientado a incrementar el
capital intelectual de la organizacion incrementar la productividad y los niveles de
competitividad. Esto induce a que las organizaciones fomenten los espacios para la
innovacion y mejoren la eficiencia y efectividad de sus procesos internos.

Identificar: Consiste en identificar las necesidades de informacién relacionadas con
los procesos del talento humano. Entre ellas se pueden mencionar, los perfiles de los
colaboradores, los requerimientos de personal como convocatorias y concursos
publicos.

Recopilar: Consiste en la tarea de obtener y capturar la informacion necesaria del
proceso de talento humano. Entre estos insumos se puede mencionar la normatividad
vigente definida por la funcién Publica. Los perfiles de la planta de personal. La
documentacion de los procesos de la organizacion, el personal requerido para ejecutar
las tareas y procedimientos del proceso, los objetivos corporativos definidos en la
planeacion estratégica de la entidad. En esta fase se definen e identifican repositorios

de datos donde se almacenara la informacion de entrada.
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Organizar: Consiste en consolidar la informacion recopilada y clasificada por
tematicas para los diferentes grupos de interés. Los documentos e insumos de
informacion (activos) deben ser de facil acceso y consulta para los lideres y
responsables de los procesos de la entidad.

Aplicar: En esta etapa se utilizan herramientas de gestion de conocimiento,
herramientas de analitica de datos con el fin de procesar la informacion de entrada para
obtener unas salidas que permitan aportar como mejora de los procesos internos y
elemento fundamental para la toma de decisiones. En esta etapa del modelo se obtienen
los resultados de apoyo para los procesos de seleccion capacitacion, retencion y
promocion del talento humano dentro de la organizacion.

Difundir: Como factor fundamental de la cultura organizacional, su funcién
principal consiste en fortalecer los mecanismos para compartir el conocimiento,
fortalecer los procesos de aprendizaje organizacional, fortalecer la entidad mediante

alianzas efectivas y mitigar la fuga de conocimiento especifico, entre otros.

8.2.Variables del Modelo
De esta manera a continuacion se sefialan las variables principales del Modelo
propuesto, dado que se considera que estas reiinen los elementos necesarios para su

adecuada implementacion.

8.2.1. Gestion Estratégica del Talento Humano

Este componente se fundamenta en el Modelo de Gestion Estratégica y orientacion a
resultados propuesto por Sanabria (Sanabria, 2015), el cual considera la necesidad de
alinear la planeacion estratégica de la Entidad con el proceso de Talento Humano.
Igualmente, este modelo considera la importancia de implementar estrategias que

promuevan las capacidades y objetivos individuales de los trabajadores, en aras de que
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dichas capacidades sean una fuente de generacion de ventaja competitiva para la
organizacion.
Algunas de las caracteristicas de este modelo se relacionan a continuacion:
e “Descentralizacion y delegacion.
e Variedad en practicas y politicas contingentes a organizaciones y sectores.
e Flexibilidad en la toma de decisiones.
e Modelo basado en competencias mas que en perfiles especificos y cerrados.
e Entrenamiento generalista a servidores de la Unidad de Personal (udp).
e Objetivos, movilidad, satisfaccién y compensacion como herramientas clave.
e Menos reglas y mas autonomia para funcionar eficientemente y alcanzar objetivos.
e Los directivos afectan e influyen en las politicas de talento humano.”

(Sanabria, 2015)

De acuerdo con lo anterior se puede observar que este modelo realiza énfasis en una
cultura de alto desempefio y una orientacion al logro para el cumplimiento de los objetivos
estratégicos organizacionales. Asimismo, en este modelo, los empleados cuentan con un
alto grado de empoderamiento y participacion en la toma de decisiones, con el objeto de
que se encuentren motivados y alineados estratégicamente con la organizacién. Igualmente
se reconoce que no es beneficioso para la organizacion ni para los empleados, que se
perpetlen en un cargo a largo plazo, motivo por el cual se fomenta la permanente
formacion del personal en las competencias necesarias para que tengan movilidad al
interior dentro de la organizacion y que cumplan con los objetivos esperados. (Sanabria,
2015)

De otra parte, se resalta la importancia de que el personal de direccion avance en la

formacion de competencias individuales, asi como también en cuanto a la gestion de
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equipos, siendo necesario el desarrollo de habilidades analiticas y comunicativas, para
poder transmitir asertivamente los objetivos organizacionales al equipo, asi como también
para facilitar la comunicacion de abajo hacia arriba.

El modelo también se centra en la creacion de sistemas que permitan medir el
desempefio del talento humano respecto al valor agregado que pueda dar a la organizacion,
sobre esto se resalta la relevancia de promover “sistemas de medicion e indicadores
individuales y organizacionales (primordial), sistemas de ascenso y salarios que creen
oportunidades para los funcionarios, incentivos simbélicos que mejoren el desempefio”.
(Sanabria, 2015)

Esta serie de cualidades permite que se forje un escenario propicio para gestionar el
conocimiento del talento humano por el hecho de que el personal esta altamente motivado
e involucrado en los planes estratégicos de la organizacion.

De otra parte, las oficinas de talento humano deben tener un mayor nivel de
participacién tanto a nivel macro como micro. Su participacion a nivel macro, es decir a
nivel de gobierno y con otras entidades estatales, se encuentra en la manera como se
involucra en la definicion de las politicas, lineamientos y practicas relacionadas con el
empleo publico (Sanabria, 2015). También es relevante en este rol, que se gestionen
alianzas estratégicas con otras entidades estatales, instituciones educativas y empresas
privadas en aras de promover la gestion y desarrollo de proyectos que permitan la
generacién de conocimientos que generen un valor agregado para las partes.

Por su parte, la participacién a nivel micro (en la organizacion) debe orientarse a
cumplir un rol estratégico, por ejemplo, el modelo sefiala que las oficinas de talento

humano deben estar altamente involucradas en la formulacion, seguimiento, control y
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evaluacion de la planeacion estratégica de la entidad (Sanabria, 2015); igualmente es
importante su activa participacion en la gestion del conocimiento al interior de la entidad.

En ese orden de ideas, esta variable es de gran utilidad en la formulacion y ejecucion
de planes del proceso de talento humano de la Superintendencia de Sociedades, como por
ejemplo para el “Plan Estratégico de Talento Humano”; toda vez las practicas en materia
de gestion estratégica de este modelo posibilitan el mejoramiento continuo del talento
humano en las diferentes etapas del ciclo de vida laboral; en el “Plan Institucional de
Capacitacion”; considerando que el modelo se centra en la evolucion continua de las
personas en el interior de la organizacion; y el “Plan de Bienestar Social ¢ Incentivos”; en
virtud de que las buenas practicas de este modelo buscan el bienestar social por medio de
incentivos hacia el personal.

Finalmente es importante sefialar que la Gestion Estratégica del Talento Humano
debe considerar los objetivos, estrategias, indicadores, mecanismos de control, lideres
responsables y las caracteristicas que se deben tener en cuenta para promover la gestion
del conocimiento, en aras de que este se transforme en un valor agregado transformacional

que permita el desarrollo y mejoramiento del proceso de talento humano.

8.2.2. Cultura Organizacional
Esta dimensidon considera las estrategias y mecanismos de medicion que buscan
fomentar una cultura corporativa orientada a promover la identificacion, clasificacion
socializacion y preservacién del conocimiento, como eje fundamental para mejorar la
competitividad tanto de los colaboradores, como de la organizacion.
De este modo, existen una diversidad de herramientas que permiten transformar la
cultura de una organizacion como por ejemplo “el reclutamiento, la capacitacion, la

transferencia, los ascensos, la reestructura del disefio de una organizacion, el modelado
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de roles, el refuerzo positivo y la tutoria” (David, 2013). También existen una serie de
elementos que permiten integrar la cultura organizacional con la planeacion estratégica,
como por ejemplo el “disefio de espacios fisicos, fachadas y edificios ”, “un sistema
explicito de recompensas, estatus y criterios de promocion”, “historias, leyendas, mitos y
parabolas acerca de personas y acontecimientos claves ” y “criterios utilizados para el
reclutamiento, seleccion, promocion, nivelacion, jubilacion y “excomunion” del
personal ”. (David, 2013)

Esta variable debe contemplar la generacion de espacios en donde los colaboradores
tengan la oportunidad de proponer ideas creativas e innovadoras para la resolucion de
desafios en procesos o para el logro de resultados en proyectos estratégicos de la Entidad.
También es importante generar alianzas estratégicas en el entorno, con otras entidades
publicas e instituciones educativas, con el objeto de socializar casos de éxito y compartir
experiencias respecto de temas de utilidad para los involucrados.

Es importante que esto se logre mediante un robusto plan de incentivos que motiven a
los colaboradores a compartir el conocimiento en los espacios adecuados y con el uso de
las herramientas tecnoldgicas que la Entidad puede implementar.

Esta variable tiene un alto grado de incidencia en los 5 planes estratégicos del proceso
de talento humano de la Superintendencia de Sociedades, considerando que por medio de
esta se forjan las actitudes, comportamientos y habitos deseados, para que se logre el
cumplimiento de las metas trazadas para cada uno de los planes del proceso.

En ese sentido, el objetivo es el establecimiento de una cultura de alto desempefio,
centrada en el aprendizaje continuo y mejoramiento de los, por medio de los
conocimientos del personal, que tengan el potencial de generar un valor agregado para la

Entidad.
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8.2.3. Herramientas de Gestion del Conocimiento

Las herramientas para la gestion del conocimiento constituyen un elemento
fundamental para el desarrollo e implementacién del modelo, toda vez que estas tienen
como objetivo la recopilacion, administracion, documentacion y transformacion del
conocimiento del talento humano, como insumo para la toma de decisiones estratégicas en
la entidad.

En ese sentido se propone la implementacion del balance score card o cuadro de
mando integral (Norton R. K., 1996), como herramienta de gestion del conocimiento
mediante la aplicacion de sus componentes correspondientes a el mercado, 10s procesos
internos y el grado de aprendizaje. (Universidad Catélica de la Santisima Concepcién,
2019)

El balanced score card se construye a partir de los siguientes pasos:

1. Definir la arquitectura de la medicion

2. Construir el consenso alrededor de los objetivos estratégicos

3. Seleccionar y disefiar indicadores

B

Construccion del plan de implementacién

(Norton R. S., 2002)

(Universidad Catolica de la Santisima Concepcion, 2019).

Es importante sefialar que el factor integrador de este modelo respecto de las diferentes
perspectivas con la estrategia de la organizacion, que se ven impactadas por el capital
intelectual, constituye un aspecto fundamental que otorga un elemento diferenciador a esta

herramienta para la promocion de la gestion del conocimiento.
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Igualmente se deben considerar dentro de esta variable, otras herramientas
complementarias para gestionar el conocimiento como lo son los repositorios de
informacioén y los mapas de conocimiento; estas herramientas son un insumo fundamental
que puede servir de soporte al despliegue de los planes estratégicos del proceso de talento
humano en la Superintendencia de Sociedades. A modo de ejemplo, para el “Plan de
Prevision de Recursos Humanos” (Superintendencia de Sociedades, 2022), que, como su
nombre lo indica tiene el objetivo de proveer los empleos de la planta de personal de la
Entidad, herramientas como el mapa de conocimientos, que permite la identificacion y
categorizacion del conocimiento explicito e implicito del personal, pueden ser de gran
utilidad al momento de seleccionar a la persona que mas se ajusta a la vacante a proveer.

Ademas, las mencionadas herramientas de gestion del conocimiento hacen posible
mitigar la fuga de capital intelectual en la organizacién, lo cual es un riesgo en la
Superintendencia de Sociedades, por el hecho de que mas del 50% de su planta de personal
se ubica en un rango de edad entre los 40 y 69 afios de edad (Superintendencia de
Sociedades, 2022). Igualmente, estas herramientas permiten identificar las debilidades y
fortalezas en materia del nivel de formacion de los empleados, por lo cual esto puede ser
un insumo para la formulacion del “Plan Institucional de Capacitacion” (Superintendencia
de Sociedades, 2022), en aras de priorizar los competencias, conocimientos y habilidades
que los servidores deben fortalecer.

Por otro lado, al implementar las herramientas de gestion del conocimiento se debe
considerar el conocimiento que es estratégico para la Superintendencia y que le permita asi
impulsar la innovacion (DAFP, 2020) en los procesos Yy servicios. También es importante
que dichas herramientas sean de facil acceso para el personal (DAFP, 2020) y que puedan

ademas ser alimentadas por lideres estratégicos del conocimiento.



MODELO DE GESTION DEL CONOCIMIENTO PARA EL PROCESO DE GESTION DE 96
TALENTO HUMANO DE LA SUPERINTENDENCIA DE SOCIEDADES

Finalmente es importante mencionar que esta variable es transversal a las demas
variables del modelo y su grado de éxito en la implementacion también depende del éxito

en la implementacion de las demas variables.

8.2.4. Herramientas de Analitica de Datos

De acuerdo con las especificaciones de los modelos de analitica de datos descritos en el
presente tratado, debemos ubicarnos dentro del siguiente contexto:
Se requiere en la fase de diagnostico inicial una herramienta de analitica de datos de tipo
descriptivo, ya que es indispensable definir las métricas actuales sobre la informacion
del talento humano de la organizacién. Entre dichas herramientas podemos considerar
algunos nombres de producto que cumplen con estas caracteristicas, entre los cuales se
mencionan:

e Microsoft Power BI

e Herramientas basadas en programacion R
e SAS

e Python

e Tableau

e Rapid miner

e Apache Spark

Las herramientas de analitica de datos de tipo predictivo seran fundamentales para
cubrir las necesidades y los programas que conforman el plan estratégico del talento
humano que existe actualmente en la entidad. Este tipo de herramientas aplican
directamente sobre el plan anual de vacantes y el plan de prevision de recursos
humanos. En este sentido, la herramienta debe recopilar, depurar, consolidar y procesar la
informacion de los colaboradores y las necesidades de recurso humano con el fin de

proveer y proponer las cifras estadisticas apropiadas, recursos necesarios, para garantizar
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el cumplimiento de los objetivos de cada plan estratégico. Es importante observar que
estas herramientas pueden ser de licencia libre o de licencia con costo. Existen
herramientas de analitica de datos que son especiales para programadores y otras indicadas
para no programadores. Todo lo anterior debe ser validado con el equipo de Tecnologias
de Informacion dado que deben cumplirse ciertas condiciones de compatibilidad con la
infraestructura tecnoldgica y validarse su implementacién de acuerdo con la politica de
seguridad de la informacion existente en la entidad.

(Universidad Auténoma de Nuevo Ledn, 2020)

Sobre las herramientas mencionadas anteriormente, se pueden aplicar diversas
técnicas de analitica que buscan explicitamente la satisfaccion de las necesidades de
informacidn y garantizar el cumplimiento de los objetivos corporativos. Entre estas,
sugerimos sea considerada la inteligencia de negocios (BI) como técnica fundamental para
la implementacion del modelo de gestion de conocimiento. Esta metodologia consiste en
integrar los componentes, sistemas de informacion, herramientas de transformacion y
depuracion de datos, herramientas estadisticas que realizan el procesamiento y analisis de
datos relevantes del talento humano de la organizacion para apoyar a los coordinadores de
area en los procesos de seleccidn, evaluacion y promocion de personal a nivel interno.

Por otro lado, en la medida que se justifique, deberan incorporarse técnicas de big data que
permitiran procesar un mayor volumen de informacion, incorporando los procesos
estructurados del talento humano que apunten al cumplimiento de los planes estratégicos.

(Patrones en Inteligencia de Negocios, 2019)
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8.3. Estrategias para el tratamiento de brechas

De acuerdo con las brechas identificadas en el numeral 6.2.1 “Descripcion Brechas —
Resultados Encuestas” y a partir de la construccion de las variables del descritas en el numeral 8.2
“Variables del Modelo”, se definieron las estrategias necesarias para reducir las brechas y de esta
manera, lograr la optimizacion de los procesos del talento humano en el marco del modelo de
gestion del conocimiento. En ese sentido, en el “Anexo 3. Estrategias para el Tratamiento de
Brechas”, se elabora un tablero en donde se condensa para cada una de las brechas, el objetivo

estratégico y las correspondientes estrategias que se deben implementar.

8.4. Plan Estratégico de implementacion del modelo

El plan estratégico para la implementacion del modelo propuesto se encuentra en el
documento “Anexo 3. Plan Estratégico - Modelo de Gestion del Conocimiento para el
Proceso de Talento Humano de la Superintendencia de Sociedades”. En dicho
documento se consolida la informacion relacionada con los objetivos, estrategias, metas,
tiempo e indicadores de gestion, responsables, recursos y presupuesto financiero necesario
para llevar a cabo la implementacion del modelo de gestion del conocimiento para el
proceso de talento humano de la Superintendencia de Sociedades.

En ese sentido es relevante mencionar que para las 4 variables definidas para en el
marco del modelo propuesto, se establecieron un total de 11 objetivos de los cuales se
desprenden un total de 16 estrategias y metas que buscan lograr la implementacion de la
primera fase modelo en un término de 12 meses.

Finalmente es preciso mencionar que aproximadamente el 20% de las metas definidas
en el plan estratégico, requieren inversiones en recursos adicionales a los que ya cuenta la

Entidad.
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1. Conclusiones

Al realizar la revision de los referentes tedricos para la creacion del modelo de gestion
del conocimiento, se encontro que las diferentes perspectivas o dimensiones de la
herramienta de “Balance Score Card” o cuadro de mando integral (Norton R. K., 1996), se
ven impactadas transversalmente por el capital intelectual, motivo por el cual esta
herramienta cuenta con esta ventaja para efectos de ser utilizada para la implementacién de
un modelo de gestion del conocimiento.

En la actualidad la Superintendencia de Sociedades adolece de un modelo de gestion
del conocimiento que le permita al proceso de Gestion del Talento Humano potencializarse
y ser un referente estratégico a nivel organizacional; es decir no constituye un componente
activo para la toma de decisiones a nivel gerencial. Desde este enfoque se puede concluir
que los procesos de seleccion, reclutamiento, promocion, evaluacion, desarrollo y gestion
de competencias del personal no cuentan con las herramientas de apoyo necesarias que
faciliten la toma de decisiones.

De otra parte, no se cuenta con suficientes espacios para que los servidores publicos
propongan soluciones innovadoras a problemaéticas de la entidad, tampoco se incentiva al
personal que fomenta la produccion y generacion de conocimiento compartido como una
forma para contribuir a resolver diversas problematicas- de la organizacion.

Se pudo establecer igualmente que la gestion del conocimiento dentro de la entidad no
constituye el eje central para el desarrollo de los procesos de reclutamiento, evaluacion,
ascenso y formacion del talento humano. Un grupo significativo de encuestados manifiesta
que en el proceso de gestion del talento humano no se cuenta con indicadores que midan el

estado de la gestion del conocimiento en la entidad.
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Se puede identificar que la informacion del talento humano requiere una organizacion y
clasificacion; no existen repositorios de informacién del talento humano de facil acceso y
que son conocidos por los colaboradores de la Entidad.

El resultado final del diagndstico permiti6 identificar que no se esta realizando un
gjercicio de levantamiento de informacion para identificar las necesidades y los
componentes de un sistema de gestion de conocimiento que sirva como herramienta para
la gestidn del talento humano de la entidad.

Una vez adelantado la propuesta de plan estratégico del modelo se evidencia que la
gran mayoria de metas establecidas, estos es aproximadamente el 80%, no requieren de
inversiones adicionales a los recursos financieros, fisicos, tecnolégicos 0 humanos, con los
que ya cuenta la Entidad. En ese sentido las metas trazadas para el logro de objetivos en
variables como las “Herramientas de Gestion del Conocimiento” y la “Cultura
Organizacional ”, no requieren inversiones adicionales.

En ese orden de ideas se concluye que el éxito en la implementacion de un modelo de
gestion del conocimiento para los procesos de talento humano, mas que un esfuerzo
monetario, requiere un esfuerzo a nivel individual, desde las acciones que cada
colaborador pueda aportar en la construccion y desarrollo del modelo.

Finalmente es relevante sefialar que la gestion del conocimiento debe ser una prioridad
en todas las organizaciones, tanto a nivel privado como publico, ya que permite la
alineacidn estratégica de los colaboradores con los objetivos organizacionales, de cara a la

mejora en los procesos y servicios ofrecidos en un entorno particular.

2. Recomendaciones
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Se recomienda a la unidad de personal de la Superintendencia de Sociedades
especializarse y formarse en temas relacionados con la gestion del conocimiento para
poder desempefiar un papel mas protagonico y estratégico en la Entidad. Igualmente es
fundamental reconocer y transmitir asertivamente, la serie de beneficios y valores
agregados que la gestion del conocimiento puede ofrecer, desde el marco de los planes del
proceso de talento humano, para el logro cumplimiento de la planeacidon estratégica
institucional.

Se recomienda a la entidad, identificar las oportunidades de mejora que puedan surgir
en el seguimiento y control del plan estratégico para la implementacion de modelo y
proyectar nuevas fases de manera anual, para que el modelo tenga un proceso de mejora
continua y se adapte a las necesidades variantes del micro y macroentorno de la
Superintendencia.

Aun cuando el presente tratado se enfocd en generar un modelo de gestion del
conocimiento para el proceso de talento humano, se recomienda tomar este modelo como
prototipo y generar un modelo marco para toda la organizacion, que abarque la totalidad
de los procesos misionales y de apoyo que la componen.

Es importante también realizar la revision del alcance y funcionalidades que puedan
tener los sistemas tecnoldgicos y software ya adquiridos por la Entidad, en aras de
verificar si cuentan con herramientas de gestion del conocimiento o analitica de datos, que
puedan ser de utilidad para la implementacién del modelo; esto debe realizarse antes de
adquirir nuevas herramientas tecnolégicas.

Se sugiere realizar una investigacion de mercado sobre las herramientas de gestién de
conocimiento existentes en el mercado, identificar las metodologias mas aplicadas en este

campo, analizar las tendencias de marcado que se estan adoptando en los tiempos
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modernos en las organizaciones, revisar y documentar los casos de éxito que han
experimentado empresas con caracteristicas similar a la que hoy nos compete y tomar de
este gran ejercicio las mejores practicas para poder desarrollar el plan mas indicado y la
implementacion de un modelo que se ajuste a las necesidades de la organizacion.

Es indispensable que la entidad centre sus esfuerzos iniciales en la definicion de
indicadores de medicion para cada uno de los procesos existentes, de tal manera que se
pueda contar con un diagndstico inicial (estado actual del arte) y se facilite la realizacién
de un seguimiento permanente que contribuya con la implementacién de los ajustes y las
acciones de mejora que se requieran.

Se recomienda a la entidad que, ademas de implementar la politica de gestion del
conocimiento y la innovacion del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG), se
complemente dicho modelo con otras herramientas y practicas que se adapten a las

necesidades en materia de gestion del conocimiento de la entidad.
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