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Resumen

Cada vez mas y con mayor rapidez el conocimiento y su gestion han adquirido un
papel relevante en la estrategia y desarrollo empresarial, y este tema no es desconocido
por la administracion publica, que ha incluido dentro de su Modelo Integrado de Planeacion
y Gestién — MIPG, a la gestion del conocimiento como una de sus siete dimensiones.

La Subred Integrada de Servicios de Salud Centro Oriente ESE cuenta con un
proceso y oficina de Gestién del Conocimiento GC documentados dentro su mapa de
procesos y organigrama, sin embargo, su alcance esta centrado en las relaciones docente
asistenciales que tienen con las Universidades e instituciones educativas en salud, sin
restar la relevancia e importancia al respecto, la gestion del conocimiento debe involucrar
y abarcar otros temas e interconectarse con otros procesos, para poder gestionar y

preservar su conocimiento tacito y explicito.

La presente investigacion tiene como principal objetivo proponer un Modelo de
Gestion del Conocimiento, que le permita identificarlo, adquirirlo, almacenarlo, diseminarlo,
aplicarlo y retenerlo, incluyendo dentro de esta cadena de valor, aspectos relevantes como

la transmisidn y preservacién del conocimiento, asi como la promocién de la innovacion.

Este documento contiene el planteamiento del problema estructurado a partir de
los antecedentes institucionales, la descripcidén del problema, la pregunta de investigacion,
descripcion de objetivos, general y especificos, asi como la justificacién. El marco tedrico
se elabor6 a través de la revisibn de modelos de gestion del conocimiento, identificando
las variables que se abordaron a través del instrumento diagnostico aplicado al talento
humano vinculado del nivel directivo y profesionales con liderazgo de la entidad,
determinando los puntos clave que permitieron estructurar el modelo y su plan de
implementacion, pretendiendo mejorar la articulacién entre los procesos institucionales,
aprovechando los adelantos en la relacion docente asistencial con universidades e
instituciones en salud, sus estudiantes, el conocimiento de su talento humano, la
optimizacion de sus sistemas de informacién y la correlacion con la gestion documental

para la preservacion de su memoria institucional.

Palabras clave: Diagndstico Externo, Diagndstico Interno, Modelo de Gestién del

Conocimiento, Innovacién, Plan y Estrategias de implementacion.
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Abstract

Increasingly and faster knowledge and its management have acquired a relevant
role in business strategy and development, and this issue is not unknown by the public
administration, which has included within its Integrated Planning and Management Model -
MIPG, knowledge management as one of its seven dimensions.

The Integrated Health Services Subnet Centro Oriente ESE has a CG Knowledge
Management process and office documented within its process map and organization
chart, however, its scope is focused on the care-teaching relationships that they have with
universities and educational institutions in health. Without detracting from the relevance
and importance in this regard, knowledge management must involve and encompass other
issues and interconnect with other processes, in order to manage and preserve its tacit and

explicit knowledge.

This document contains the statement of the problem structured from the
institutional background, the description of the problem, research question, description of
objectives, general and specific, as well as the justification. The theoretical framework was
developed through the review of knowledge management models, identifying the variables
that were addressed through the diagnostic instrument applied to employees at the
managerial level and professionals with leadership of the entity, determining the key points
that allowed structuring the model and its implementation plan, aiming to improve the
articulation between the institutional processes, taking advantage of the advances in the
teaching-care relationship with universities and health institutions, their students, the
knowledge of their human talent, the optimization of their information systems and the

correlation with document management for the preservation of its institutional memory.

Keywords: External Diagnosis, Internal Diagnosis, Knowledge Management Model,

Implementation Plan and Strategies.
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1. Introduccion

1.1. Antecedentes

La Subred Integrada de Servicios de Salud Centro Oriente ESE, en adelante
Subred Centro Oriente, es una entidad publica del sector salud, que presta sus servicios
en la ciudad de Bogotéa a la poblacién de las localidades de Santa Fe, San Cristobal, Los
Martires, Antonio Narifio, La Candelaria y Rafael Uribe Uribe, para ello, cuenta con
unidades médicas para hospitalizacion especializada (UMHES), centros de atencion
primaria en salud (CAPS) y unidades de servicios de salud (USS). (Subred Integrada
Centro Oriente ESE 2019).

La Subred Centro Oriente, fue creada segun el acuerdo 641 del 2016 del Concejo
de Bogota D.C., que ordeno la fusion de seis hospitales: Rafael Uribe Uribe, San Cristébal,
Centro Oriente, San Blas, La Victoria y Santa Clara. Actualmente la entidad cuenta con la
vinculacion de 18 formas de participacion social, las cuales tienen como objetivo desarrollar
un proceso de interaccion social para intervenir en las decisiones de salud respondiendo
a intereses individuales y colectivos. La gestibn de sus actividades se encuentra
enmarcada en los principios constitucionales de solidaridad, equidad y universalidad

buscando el bienestar humano y desarrollo social.

Dentro de la formulacién de su estructura organizacional definié la Oficina de
Gestion del Conocimiento, que, en sus funciones, la Subred (2017), contempla formular
politicas, lineamientos y directrices relacionados con los procesos de gestion del
conocimiento, docencia servicio e investigacion, asi como gestionar el aprendizaje
organizacional y promover la innovacion, con el fin de generar valor y nuevos productos y

servicios.

En este recorrido la Oficina de Gestion del Conocimiento ha venido fortaleciendo el
componente académico y de investigacion, subscribiendo para ello convenios docencia
servicio con varias instituciones educativas con programas en salud, asi como la
realizaciébn de proyectos de investigacion que contribuyan al proceso formativo y de

innovacion en salud.

El desarrollo del componente de investigacidon esta orientado a robustecer la

gestion del conocimiento a través de su integracion a los procesos de mejoramiento en la
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prestacion de los servicios de salud y los procesos formativos. Para ello cuenta con una
politica y procedimientos documentados, cuenta con grupos de investigacion inscritos en
Colciencias con clasificacion B, vinculos a redes de investigaciéon como el que cuenta con
la Fundacion Valle de Lili. Tiene constituido el comité de ética en investigacion donde se
revisan y aprueban todos los proyectos de investigacion por parte de la Subred.

Por los avances en docencia servicio e investigacion, aunado a la trayectoria y
reconocimiento a nivel distrital y nacional de Unidad Médica Hospitalaria Especializada —
UMHES Santa Clara de la Subred Centro Oriente, se encuentra trabajando en el proceso

de obtener la certificacibn como Hospital Universitario.

Sin embargo, y pese a los desarrollos y adelantos que se han construido alrededor
del proceso de gestion del conocimiento, aun carece de un modelo que oriente y articule

de manera clara y precisa las acciones que sobre este tema ejecuta la entidad.

La entidad afronta actualmente, por un lado, pérdida y redundancia en datos que
no le permite llevar un control real de la informacion y, por otro lado, no cuenta con un
sistema que le permita almacenar, transferir y de esta forma aplicar el conocimiento entre
el talento humano vinculado, docentes y estudiantes en formacién que rotan por sus

unidades de atencion.

1.2. Descripcion del problema

A partir de los antecedentes anteriormente descritos, se evidencia que la eficiencia
de la operacion de la empresa Subred Centro Oriente, se esta viendo afectada al no contar
con un modelo de gestién del conocimiento que le permita captar, clasificar, priorizar y
transferir el conocimiento entre el talento humano vinculado y estudiantes de convenios
docencia servicio, y que se soporte sobre un sistema de informacién que facilite su

administracion.

1.3. Pregunta de investigacion

¢ Cual es el modelo de gestiébn del conocimiento requerido acorde con las

necesidades de la Subred Integrada de Servicios de Salud Centro Oriente ESE?



2.1.

Modelo de Gestion del Conocimiento para la Subred Y ean
Integrada de Servicios de Salud Centro Oriente ESE

2. Objetivos

Objetivo General

Diseflar un modelo de Gestion del Conocimiento en la Subred Integrada de

Servicios de Salud Centro Oriente ESE.

2.2.

Objetivos Especificos

Identificar en la literatura los referentes tedricos necesarios para disefiar un modelo
de Gestion del Conocimiento.

Realizar diagndstico de la generacion y produccion del conocimiento.

Identificar herramientas que permitan el flujo del conocimiento en respuesta a las
necesidades diagnosticadas.

Elaborar un Modelo de Gestion de Conocimiento a partir de las necesidades y
herramientas identificadas.

Estructurar el plan de implementacion del modelo de gestién del conocimiento

propuesto.
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3. Justificacion

La importancia del conocimiento como un factor diferenciador en el mercado y el
cual genera mediante su aplicacion ventajas comparativas y competitivas hacen que el
desarrollo de tecnologias, metodologias y estrategias para su control, aplicacion y difusion
sea una de las principales prioridades de las organizaciones en la sociedad del
conocimiento. Asi mismo, se concluye que ha sido el desarrollo de esas tecnologias y
metodologias las que han convertido el conocimiento en un elemento indispensable para

el desarrollo econdmico y social.

La aplicacion en la Subred Centro Oriente de estas tecnologias de la informacion
facilitara considerablemente el alcance del conocimiento y aportara herramientas y
métodos que permitan utilizar y transformar a la organizacién en general, mejorando
continuamente sus practicas, minimizando esfuerzos y logrando innovaciones importantes

gue contribuyan al alcance de las metas propuestas.

El estudio complementario entre la Maestria en Administracion de Empresas y la
Maestria en Gerencia en Sistemas de Informacién y Proyectos Tecnoldgicos, brindara
puntos de control y gestion, asi mismo un cronograma de aplicacion y un plan estructurado

de trabajo que permitira la optimizacion de los procesos de la entidad.

Involucrar al talento humano vinculado de la Subred Centro Oriente brindara al
equipo de Investigacion de la Universidad EAN, un soporte en la aplicacion del trabajo, el
cual facilitara el cumplimiento de las metas y el desarrollo de habilidades y destrezas
superiores para un adecuado desempefio. Asi mismo, el interés de los directivos por
proporcionar mejoras en los procesos y fomentar la confianza en el talento humano
vinculado y estos a su vez en la organizacién, con lo cual se promueve el entusiasmo por
la aplicacién del modelo de gestion del conocimiento, el trabajo en equipo y el interés por
el desarrollo de sus competencias. Tal como lo indican Faloh (2005) y Renato Benazic
(2006) alinear nuestro trabajo con la era del conocimiento y con la sociedad de
conocimiento y la informacién contribuird al involucramiento de diferentes areas de la
organizacioén, donde se favoreceran el intercambio de ideas y la reflexion hacia el cambio
de paradigmas, creando una nueva cultura y formas de ver la organizacion mediante
herramientas facilitadoras Optimas para la investigaciéon y el desarrollo del capital

intelectual.
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4. Marco de referencia

El presente capitulo inicia con la definicion de conocimiento, la importancia y
evolucion de la gestion del conocimiento - GC bajo la luz de diferentes autores resaltando
su importancia en el desarrollo organizacional, lo cual se refleja en la cadena de valor y
tipos de GC, finalizando con un recorrido por diferentes modelos de importancia para la
elaboracion del presente trabajo.

4.1. Conocimiento

En el contexto actual de las empresas donde las turbulencias e incertidumbre, asi
como los constantes cambios, confieren al conocimiento una posicion relevante para el
desarrollo organizacional, el cual se puede constituir como su mayor activo y fuente de

riqueza segun lo afirma Angulo (2017).

Davenport & Prusak (2001) definen el conocimiento como una combinacién de
informacion dentro de un contexto, valores y experiencia, como parte integral de las
personas, procesandola en sus mentes para su aplicacion y expresién en rutinas,

practicas, normas y procesos.

De esta manera se concluye que el procesamiento del conocimiento comienza en
el individuo, a partir del estudio de Takeuchi & Tsutomu, (2006) se evidencia la importancia
de interactuar con la empresa para generar conocimiento organizacional, valiéndose de
los grupos o equipos para llevar a cabo esta interaccién; es decir que la creacién del
conocimiento se da en tres niveles el individuo, el grupo y los niveles de organizacion

empresariales.
4.2. Gestion del Conocimiento

Durante la segunda revolucién industrial las organizaciones comprendieron el valor
del conocimiento y el cdmo usarlo de forma estratégica en pro de optimizar sus procesos,
pero no fue hasta la década de los 90 que Ikujiro Nonaka y Hirotaka Takeuchi (1995)
propusieron crear el conocimiento desde las organizaciones lo cual definen como la
capacidad de una empresa para crear nuevos conocimientos, difundirlos a toda la

organizacion y transformarlos en productos, servicios y sistemas.



ee oo

o .ean Universidad EAN ~17 ~
Ikujiro Nonaka y Hirotaka Takeuchi (1999) plantean que el conocimiento parte
desde el individuo y que este a su vez se transforma en conocimiento organizativo por
medio de procesos de desarrollo en espiral, es decir, agrupan el conocimiento en diferentes

niveles: individual, grupal, organizacional e interorganizacional.

Kennet C. Laudon y Jane P. Laudon (2016) se refieren a gestion del conocimiento
como el conjunto de procesos de negocios que se desarrollan en una organizacion para
crear, almacenar, transferir y aplicar el conocimiento, asi mismo afirman que existen dos
tipos de conocimiento, por un lado, el conocimiento que reside en la mente del individuo y
no posee una documentacion fisica el cual denominan conocimiento tacito y, por otro lado,
todo aquel que posee o0 se ha documentado a lo largo del tiempo el cual denominan

conocimiento explicito.

Hoy en dia la gestion del conocimiento y las inversiones en software corporativo y
gubernamental se encuentran en un crecimiento exponencial, dado que se ha podido
evidenciar los beneficios en el desempefio de los procesos de una organizacion con el uso
de la tecnologia para la adquisicion y aplicacion del conocimiento. Kennet C. Laudon y
Jane P. Laudon (2016) plantean que facilitar el acceso al conocimiento, mejora la calidad
y vigencia de éste, y usarlo para mejorar los procesos de negocios, son elementos
imprescindibles para el éxito y la sobrevivencia de las organizaciones, es decir, se debe

acceder al conocimiento, compartirlo y usarlo.
En la tabla 1, se detalla con precision las dimensiones del conocimiento.

Tabla 1. Dimensiones del conocimiento

Activo intangible El conocimiento aumenta su valor en la medida qué mas sistemas /
personas lo compartan

Formas del El conocimiento puede ser tacito o explicito.

conocimiento El conocimiento implica saber como seguir un procedimiento, implica
sabe por qué, y no sélo cuando ocurre determinado evento.

Ubicacion del El conocimiento reside en la mente del individuo

conocimiento El conocimiento reside en el correo electronico, correo de voz, graficos

y documentos sin estructura, asi como en documentos estructurados.
El conocimiento reside en procesos de negocios especificos.

Aprendizaje Hace referencia a la capacidad que tiene una organizacién de responder
organizacional a su entorno de forma rgpida y efectiva.
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Aplicacién del El conocimiento se debe saber cuando y cdmo usarlo, es decir, hay que
conocimiento saber en qué momento usar cierta herramienta y como usarla.

Fuente: Elaboracion propia a partir de Kennet C. Laudon y Jane P. Laudon (2016)

En definitiva, la gestion del conocimiento es un proceso que pretende asegurar el
desarrollo y aplicacion de todo tipo de conocimientos en la empresa con objeto de mejorar
su capacidad de resolucion de problemas y, de este modo, contribuir a la consecucion y

mantenimiento de ventajas competitivas (Andreu & Sieber, 1999).

4.3. Cadenade Valor de la Gestion del Conocimiento

La cadena de valor de la gestion del conocimiento involucra seis etapas importantes
segun Kennet C. Laudon y Jane P. Laudon (2016) adquirir, almacenar, diseminar y aplicar;

tal como se explica en la figura 1.

Identificar el conocimiento: El primer paso en la cadena de valor de la gestion
del conocimiento las organizaciones deben enfocarse en que conocimiento se requieren
para alcanzar sus objetivos, Humberto Pereira Alfaro (2011) recalca que se debe incluir un
analisis que identifique las brechas y el conocimiento que no se ha adquirido, se debe tener

en cuenta A&mbitos estratégicos, funcionales, procesos, personales, etc.

Figura 1. Cadena de valor de la Gestion del Conocimiento

CHTIER g | Adquiir | Almacenar Diseminar Aplicar  Retener
4 —— AN == — o 4 Y |
éQué conocimiento Conocimiento técito Captura de imil fe ias: Portales, Slsterr;as:e 's<?porte de Retencién e inclusién del
se requiere para explicito. Internet, informes, foros. Lomaccicecisiones, conocimiento en los
alcanzar los Conocimiento explicito Alicach negocios de la empresa
objetivos? i de almac i Pi de itaci = i

Bases de datos
Colaboracién y herramientas
de negocio.

Fuente: Elaboracion propia a partir de (Pereira, Alfaro, 2011)

Adquirir el conocimiento: Una vez identificado el conocimiento las
organizaciones deben adquirirlo, para ello debe tenerse en cuenta lo importante e

indispensable que es tal conocimiento en el momento y si puede ser Gtil en el futuro, y se
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logra por medio de la recopilacion de documentos, patrones y reglas de expertos, segun
Enrique Paniagua Aris (2007) se divide en dos tipos:

e Conocimiento tacito, el cual es el resultado de experiencias. Esté conocimiento
no se encuentra documentado.
e Conocimiento explicito, el cual es estructurado, tiene forma y se puede

encontrar o no sistematizado.

Almacenar el conocimiento: El almacenaje del conocimiento se aplica mediante
la creacién de bases de datos expertos las cuales permiten, por un lado, digitalizar,
vincular, etiquetar y registrar grandes cantidades de documentos e informacién, y por otro,
segun Enrique Paniagua Aris (2007) ayudan a preservar el conocimiento e incluirlo en los

procesos de negocio.

Diseminacion del conocimiento: En un mundo globalizado, la tecnologia se
vuelve un eje importante a la hora de transferir conocimiento, los portales, e-mail, redes
sociales y herramientas de colaboracion son algunos de los portales que permiten
compartir informacion, datos y. graficos que facilitan el acceso al conocimiento. Enrique
Paniagua Aris (2007) nos deja en claro que el objetivo de esta etapa es transferir el

conocimiento en el momento adecuado con la calidad requerida.

Aplicar el conocimiento: Si el conocimiento no se comparte y se aplica a los
problemas del dia a dia, no genera valor a la organizacion. Con el fin de proveer
rendimientos de inversién en las organizaciones, el conocimiento debe integrarse a los
procesos de negocios y estar alineados con proveedores y el talento humano vinculado,
Enrigue Paniagua Aris (2007) afirma que el uso del conocimiento ayuda a las
organizaciones a determinar las necesidades de la empresa y debe servir como soporte

de la generacion de conocimiento.

Retener el conocimiento: El conocimiento que se adquiere debe retenerse e
incluirse a los negocios de la organizacién para su reutilizacién, como lo afirma Enrique
Paniagua Aris (2007).
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4.4. Tipos de Sistemas de Gestion del Conocimiento

En la tabla 2 se mencionan tres tipos principales de Gestion del Conocimiento en
un estudio realizado por Peter Drucker y mencionados por Juan Manuel Rojas (2006), las
organizaciones estan en la obligacién de determinar cual o cudles son los sistemas de

Gestion de Conocimiento que mas se ajustan a la estructura de negocio.

Tabla 2. Tipos de sistemas de gestion del conocimiento

Sistemas de administracion - Esfuerzo de la organizacidon por recolectar, almacenar,
o158 GOl IS diseminar y aplicar el conocimiento
empresarial yap '
- Sistemas de administracion de contenido empresarial
- Herramientas de colaboracion.
Sistemas de trabajo del - Sistema especializado el cual permite a profesionales

conocimiento . .
crear y descubrir nuevo conocimiento.

Técnicas inteligentes - Herramientas para descubrir patrones y aplicar el
conocimiento en decisiones organizacionales.
- Mineria de datos.
- Sistemas de expertos
- Ldgica difusa
- Algoritmos genéticos
- Agentes de inteligencia.

Fuente: Elaboracion propia a partir de data Kennet C. Laudon y Jane P. Laudon (2016)

45. Gestion del Conocimiento en la Funcion Publica

En el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG, establecido mediante el
Decreto 1499 de 2017 del Departamento Administrativo de la Funcién Publica de la
Republica de Colombia (DAFP), para su operacién cuenta con siete dimensiones que
agrupan las politicas de gestion y desempefios aplicables a todas las entidades publicas a
nivel nacional y territorial, dentro de las que se encuentra la dimension de gestion del
conocimiento en la sexta posicion y correspondiendo a su vez con la politica nimero 14.
(Departamento Administrativo de la Funcién Publica (DAFP), 2020).

La gestion del conocimiento en la funcién publica se concibe como un mecanismo

para fortalecer el desempefio de las instituciones publicas, a través de la gestién del
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conocimiento técito (intangible) y explicito (tangible) con el propésito de mejorar los

productos y servicios que ofrecen. (DAFP, s.f.)

Para poder lograrlo se debe desarrollar la ruta descrita en la tabla 3:

Tabla 3. Ruta para la gestion del conocimiento en entidades publicas

Consolidar
Crear y usar

Fortalecer

Practicas de investigacion, espacios de ideacion y procesos de innovacion
que permiten consolidar nuevos enfoques o habilidades.

Herramientas que permitan la gestién de los datos y la informacién de manera
articulada. Debe ser de facil acceso y garantizar su conservacioén en el tiempo
La capacidad de utilizar los datos en informacion transformada en
conocimiento para el andlisis y toma de decisiones.

El conocimiento adquirido o desarrollado a través de redes intra e

interinstitucionales,

Compartir

fomentando procesos formales e
ensefianza y aprendizaje, la comunicacion efectiva con los grupos de interés

informales de

y fortalecer la memoria institucional a través de herramientas de captura,
preservacion y difusion del conocimiento.
Fuente: Elaboracion propia a partir de data DAFP ¢Qué es la gestion del conocimiento? en
https://mww.funcionpublica.gov.co/web/eva/que-es-gestion-del-conocimiento

El DAFP (s.f) ha contemplado tanto los beneficios como las posibles dificultades

para la implementacién de la gestion del conocimiento en las entidades publicas, ver Tabla

4:

Tabla 4. Beneficios, dificultades y alternativas de solucion para la gestion de conocimiento

Implementa mecanismos
para mitigar la fuga del
capital intelectual

Mejora las herramientas
de gestién

Fortalece los procesos de
ensefianza y aprendizaje

Transversaliza el
conocimiento necesario a
los servidores
Promueve procesos de
investigacion

Fomenta la innovacion
dentro de la entidad

Resistencia para trabajar
de forma colaborativa
Resistencia al cambio
organizacional
Deficiencia en el acceso y
almacenamiento de la
informacion

Resistencia al uso de
herramientas tecnolégicas

Ausencia o debilidad de
estrategias de analitica
institucional

Ausencia o debilidad de
espacios para compartir y
difundir conocimientos

Proyectos transversales
Comunicacioén horizontal

Cultura organizacional

Comunicacioén horizontal

Datos estandarizados y confiables
Herramientas de gestion de
informacion

Adaptacion a nuevas tecnologias
Enseflanza — aprendizaje de
herramientas

Trabajo colaborativo

Datos estandarizados y confiables
Cultura organizacional de andlisis
Bases de datos compartidas
Espacios formales de aprendizaje
(cursos, seminarios, eventos
institucionales, universidad corporativa,
entre otros)

las
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Espacios alternativos de aprendizaje
(talleres, cafés, lluvia de ideas, entre
otras)
Ausencia de memoria Hitos histéricos de la entidad
institucional Metodologias de registro e
identificacion de lecciones aprendidas
Fuente: Elaboracion propia a partir de adaptacion DAFP (s.f.) en

https://www.funcionpublica.gov.co/web/eva/cuales-son-sus-beneficios

4.6. Modelos de Gestidon del Conocimiento

4.7. Modelo SECI

El modelo SECI fue propuesto por Ikujiro Nonaka y Hirotaka Takeuchi (1995) y hace
referencia al flujo de informaciéon en una organizacién de forma en espiral, es decir,
agrupan el conocimiento en diferentes niveles: individual, grupal, organizacional e
interorganizacional y se basa en la combinacion del conocimiento tacito y explicito, como

se ilustra en la figura 2:

Figura 2. Dimensiones creacion del conocimiento

Dimensién
epistemolégica

Conocimiento
explicito

Conocimiento
tacito

Individual Grupal Organizacional Inter - Organizacional

—— Nivel de conocimiento

Fuente: Elaboracion propia a partir de dimensiones del conocimiento de Ikujiro Nonaka y Hirotaka
Takeuchi (1999)

Ikujiro Nonaka y Hirotaka Takeuchi (1999) hacen énfasis en que el conocimiento
parte desde el individuo y se transfiere a toda la organizacion, asi mismo recalcan la

importancia de transformar el conocimiento tacito en conocimiento explicito, en este orden
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ideas dan a entender que la organizacion es una herramienta facilitadora para que

individuo genere el conocimiento.

e Socializacion, hace referencia al proceso de adquirir conocimiento persona a
persona, es decir, a partir de las experiencias del individuo.

e Externalizacion, es tal vez el proceso mas importante ya que es ahi donde se
transforma el conocimiento tacito en conocimiento explicito.

e Combinacion, es el proceso encargado de crear conocimiento explicito sobre
conocimiento explicito, es decir, la recopilacion de informacion desde
diferentes fuentes, etiquetarla y guardarla en Bases de Datos, de tal modo que
se pueda acceder en el momento preciso con la calidad requerida.

e Interiorizaciéon, es el proceso encargado de transformar el conocimiento

explicito en conocimiento tacito, es decir, documentar el conocimiento.

4.8. Modelo Universidad de West Ontario

Su principal aporte es establecer el capital humano como base de los demas
elementos. Es decir que este modelo tiene como obijetivo analizar la relaciéon causa-efecto
de elementos del Capital Intelectual y entre estos los resultados empresariales, segun se

observa en la figura 3.

Este modelo de igual manera aparece como elemento la innovacion, creatividad
gue viene influenciado a partir del capital humano y el estructural, agregando el capital de
clientes. Los productos de este modelo se generan a partir del trabajo que hace el individuo
a través de su proceso laboral en la organizacion. Segun Bontis (1996), la importancia del
capital humano radica en que este es el origen de la innovacion y la estrategia. Sin duda

alguna sigue siendo el recurso humano pieza clave para el éxito de la empresa.

En este modelo quedan fijados los tres bloques que son comunes a la mayoria de
los modelos: Capital Humano, Capital Estructural y Capital Relacional, haciendo especial
énfasis en el primero, comprobandose (a través de una investigacion rigurosa) como es un
factor explicativo muy importante y que podemos considerar vital. Los cuales son recursos
intangibles con los que cuenta la empresa. La correcta relaciéon de estos tres capitales

terminara por ser el desempefio de la organizacion.
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Figura 3. Modelo Universidad de West Ontario

/ Capital estructural \

Capital relacional i Capital relacional

\‘ Capital relacional /

Capital Intelectual

Fuente: Elaboracion propia a partir de adaptacion de Modelo Universidad de West Ontario (Bontis,
1996)

Para Bontis (2000) la persona es el origen de la innovacion y la estrategia disefiada
para impactar a los clientes, impactando a los dos capitales complementarios. La empresa

debe aprovechar el conocimiento del individuo.

El capital estructural es el conocimiento que la organizacién tiene tanto en sus
individuos como en sus sistemas, el conocimiento que la organizacion aloja en su personal,
estos pueden ser los sistemas de informacion, los sistemas de comunicacion, tecnologia
0 los procesos. Tener un sélido capital estructural facilita una mejora en el flujo del

conocimiento e implica una eficacia de las organizaciones.

El capital relacional es el conjunto de factores intangibles que la empresa mantiene
con el exterior, ya que gran parte del correcto funcionamiento de una organizacién
dependera de las buenas relaciones que se tienen con los clientes, socios, acreedores,

proveedores.

En este sentido, Stewart (1997) asegura que el individuo inteligente no es sinénimo
de empresa inteligente. Se considera brillo colectivo cuando la empresa moldea y hace un

patrén de su conocimiento a través de la cultura y estimula continuamente su crecimiento.

4.9. Modelo del Gestidén del Conocimiento de Wiig

Para Karl Wiig (2003) el conocimiento que no es ordenado, no se pueda compartir

y, este a su vez no se puede usar, es decir, es conocimiento inutil, por lo que su modelo
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se centra en la importancia de ordenar el conocimiento para lo cual asegura qué se deben

tener en cuenta 5 procesos basicos:

Creacion, el conocimiento se desarrolla desde la innovacion, creatividad, y el
aprendizaje desde fuera de la organizacion.

Captura, el conocimiento es retenido y usado, pero también ejercitado, es decir,
en constante evolucion.

Renovacion o refinamiento, el conocimiento se organiza y se transforma en
material, presentaciones, bases datos, sistemas de informacion, etc.
Compartir o difundir, el conocimiento se transmite por medio de la capacitacion,
la educacion, los sistemas de informacion, etc.

Uso, aplicar el conocimiento se convierte en la base del aprendizaje y la

innovacion.

4.10. Modelo de Activos Intangibles

Los activos intangibles no tienen una existencia fisica, pero representan un valor

significativo para las organizaciones, pudiendo clasificar estos activos en aprendizaje

organizacional entendido como la transformacion de la informacion en conocimiento para

facilitar el desarrollo de las actividades de las empresas; el capital humano relacionado por

el valor de las competencias y conocimiento de las personas que hacen parte de una

organizacién y su capacidad para generarlos; capital intelectual, acumulacion del

conocimiento en un conjunto de intangibles, intelectuales, recursos y capacidades con

base en el conocimiento; y capital relacional, valor de la relaciones con los terceros de su

entorno, como por ejemplo clientes y proveedores. (Gonzélez, et. al. 2012)

Competencias de las personas: Incluye las competencias de la organizacion
como son planificar, producir, procesar o presentar productos o soluciones -
gue seria el capital humano.

Estructura interna: Es el conocimiento estructurado de la organizacién como
las patentes, procesos, modelos, sistemas de informacion, cultura organizativa,
las personas que se encargan de mantener dicha estructura -que seria el

capital estructural.
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e Estructura externa: Comprende las relaciones con clientes y proveedores, las

marcas comerciales y la imagen de la empresa -que seria el capital relacional.

Estos activos intangibles, forman lo que se conoce como el balance invisible. Se
propone para la medicion y evaluacion de estos, tres tipos de indicadores dentro de cada
uno de los tres bloques: - indicadores de crecimiento e innovacion: recogen el potencial
futuro de la empresa; - indicadores de eficiencia: informan hasta qué punto los intangibles
son productivos (activos) e indicadores de estabilidad: indican el grado de permanencia de

estos activos en la empresa. Lo anterior se observa mas claramente en la figura 4:

Figura 4. Modelo de activos intangibles

‘ _ _

Inmovilizado material Capital
Realizable Deuda a largo plazo
(Deudores + Evidencia)
Disponible Deuda a corto plazo
A Balance visible
y
WV Balance invisible
Estructura interna Capital invisible
Estructura externa
Competencias personas Compromisos

v _ _

Fuente: Elaboracion propia a partir de adaptacién Modelo de Activos Intangibles (Sveiby,1997)

4.11. Modelo de Arthur Andersen

Este modelo segun el estudio realizado por Manuel Riesco (2006) tiene como
elemento central el favorecer la transmision de la informacion que es catalogada como
valiosa, desde los individuos hacia la organizacién, y propiciar el retorno nuevamente a los
individuos con el fin de que genere beneficios particularmente para los clientes, es decir,

valor agregado que sea visto y reconocido por los clientes.
Este modelo se fundamenta en:

La generacion de valor para con los clientes es dada por la habilidad de la

organizacién para optimizar el flujo de informacion.
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Desde el individuo existe la responsabilidad de compartir y hacer explicito el

conocimiento para beneficio de la organizacion.

Desde la organizacion la responsabilidad de generar un climaidéneo y proporcionar
las herramientas en términos de infraestructura, cultura y tecnologia que den paso al

proceso del conocimiento. (Andersen, 1999).

Perspectivas del modelo:

Perspectiva individual: Presenta una responsabilidad personal por compartir y

hacer explicito el conocimiento para la organizacion.

Perspectiva organizacional: Desde este punto de vista implica una responsabilidad
en torno a la infraestructura de soporte para que se desarrolle la perspectiva individual, en
procura de mejorar los procesos, la tecnologia, la cultura; asi mismo, se encuentran los
sistemas de captura, aplicacion, distribucién y valoracion del conocimiento que se

fortalecen con conocimiento empaquetado y redes compartidas.

Teniendo en cuenta que el flujo de la informacion es un elemento basico en este
modelo, se establecen para ello dos mecanismaos: las redes para compartir conocimiento
gue son espacios fisicos o virtuales en donde los interesados en una teméatica particular
pueden compartir experiencias e intercambiar conocimiento, fomentando la comunicacion
y el aprendizaje; y el conocimiento empaquetado o encapsulado, que constituye el sistema
interno llamado “Arthur Andersen Knowledge Space o Espacio de Conocimiento de Arthur
Andersen” en donde se documentan las metodologias, experiencias y ejemplos, entre

otros, los cuales que estaban a disposicién de los miembros de la empresa.

Teniendo en cuenta que el flujo de la informacién es un elemento basico en este
modelo como se ilustra en la figura 5, para lo cual Andersen (1999) se establece dos

mecanismos:

Las redes para compartir conocimiento que son espacios fisicos o virtuales en
donde los interesados en una tematica particular pueden compartir experiencias e
intercambiar conocimiento, fomentando la comunicacion y el aprendizaje; y el
conocimiento empaquetado o encapsulado, que constituye el sistema interno llamado

“Arthur Andersen Knowledge Space o Espacio de Conocimiento de Arthur Andersen” en
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donde se documentan las metodologias, experiencias y ejemplos, entre otros, los cuales

gue estaban a disposicion de los miembros de la empresa.

Figura 5. Espacio de conocimiento de Arthur Andersen

Creacién

mmms)  Compartir Valorar  mmmmmm Aplicar
\ //,//

o -
A Capturar 4~

Conocimiento personal s Innovacién EEEE) Conocimiento organizacional

v Distribuir v

> i

Aprendizaje ﬂ Experiencia Analizar E Sintetizar

Fuente: Elaboracion propia a partir de Pineda, A (2006)

Los valores, principios o columnas basicos que explican el éxito del Modelo

Andersen son:

4.12.

e Unidad
e Integridad

e Cooperacion

e Ambicién
e Talento
e Servicio

e Resultados

Modelo de Gestion del Conocimiento del DAFP

El Departamento Administrativo de la Funcién Publica (DAFP, s.f.) ha Disefiado un

doble ciclo de gestion del conocimiento con la implementacion de ocho nodos. El primer

ciclo con los nodos 1 a 4, involucra el conocimiento gestionado por la entidad y el segundo

ciclo nodos 5 al 8, finaliza su estructuracion con la interaccion con los grupos de valor,

completando el ciclo de aprendizaje, pero que es infinito al repetirse ciclicamente, con el

propésito de potenciar la fluidez y calidad de conocimiento y su gestién. En la Tabla 5, se

amplia la explicacion del ciclo.
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Tabla 5. Ciclos y nodos modelo DAFP

A través del proceso de ideacion, experimentacion,
1 Crear innovacién e investigacion se consolidan conocimientos
valiosos para proyectar el capital intelectual de la entidad
Los conocimientos generados son agrupados en
herramientas e instrumentos que facilitan su divulgacion y
aplicacion.
El conocimiento generado es compartido a través de
multiples herramientas o espacios de divulgacién.
Es el conector de los dos ciclos del conocimiento. En esta
4  Aplicar etapa las entidades implementan el conocimiento a través
de productos y servicios en cada uno de sus contextos.
En este nodo se analiza el conocimiento producido de la
5 Evaluar entidad, en conjunto con los requerimientos y necesidades
de los grupos de valor.
Este nodo permite identificar ajustes al conocimiento
generado en el primer ciclo para su fortalecimiento y
consolidar un mayor impacto en el territorio. El resultado es
Mejorar una nueva version del conocimiento ajustado a las
necesidades del contexto y mas cercano a la satisfaccion de
los requerimientos de los grupos de valor y otros de interés
de la entidad.
En este nodo el conocimiento mejorado es llevado a los
grupos de valor para su uso.
Se completa la ruta del aprendizaje y el conocimiento
8 Aprender retorna al primer nucleo para iniciar un nuevo ciclo de
mejoramiento del capital intelectual de la entidad.
Fuente: Elaboracion propia a partir de DAFP (s.f.) en
https://www.funcionpublica.gov.co/web/eva/cuales-son-sus-nodos

Capturar /
Instrumentalizar

UNO

3 Socializar

DOS
o

7 Difundir

El doble ciclo de gestion del modelo del DAFP, se representa graficamente en la

figura 6:

Figura 6. Doble ciclo de gestion DAFP

1. Generar y

a 5. Evaluar
producir

2. Capturar /

Instrumentali ci c I o 1 4. Aplicar 5. Aprender Ci c I o 2 6. Mejorar

zar

3. Compartir 7. Difundir

Fuente: Elaboracion propia a partir de adaptacion del DAFP (s.f.)
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La finalidad de este modelo de doble ciclo de gestion es enriquecer el flujo de
conocimiento en las entidades, soportado en la triada de la figura 7:

Figura 7. Triada gestion del conocimiento DAFP

Personas

Tecnologia oy

Fuente: Elaboracion propia a partir de data DAF (s.f.)

Como lo menciona el DAFP (2020) partir de las personas se deben definir sus
necesidades y tener en cuenta el fortalecimiento de las competencias laborales y
comportamentales, los cuales deben ser referentes para generar, producir, capturar,
compartir y aplicar el conocimiento. El conocimiento de las personas en gran parte es el
conocimiento tacito o implicito de la entidad, dada la experiencia y formaciéon de las

personas, convirtiéndose en el capital intelectual de las entidades.

A través de los procesos fluye el conocimiento en las entidades, los cuales son
sujetos de interpretacion por parte de las personas para su apropiacion e implementacion,
en los cuales se debe identificar y contextualizar el conocimiento para poder trabajar en su

mejora continua.

La tecnologia asegura que el conocimiento se transmita de manera efectiva, a su
vez brinda soporte a su captura, distribucién, acceso y aplicacion a en los procesos de la
entidad, por ello se debe promover la generacién o adquisicién de plataformas, portales,

cursos virtuales y demas herramientas soportadas en la tecnologia.
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5. Marco institucional

5.1. Presentaciéon general de la empresa

La Subred Integrada de Servicios de Salud Centro Oriente ESE, es una empresa
social del Estado de caracter publico que pertenece al sector de servicios de salud, con
autonomia patrimonial, juridica, administrativa y financiera, adscrita a la Secretaria Distrital

de Salud de Bogota.

A partir de la expedicion del decreto 957 de 2019 expedido por el Ministerio de
Industria y Comercio, se debera tener en cuenta para la clasificacion del tamafio de las
empresas criterios como valor de ventas brutas, ingresos por actividades ordinarias
anuales, nimero de empleados y total de activos totales, por lo que la Subred Centro
Oriente, como empresa prestadora de servicios de salud, se considera de tamafio grande,
dados sus ingresos que por las actividades anuales ordinarias son mayores al rango
superior definido para las medianas empresas, es decir, que sus ingresos son superiores
a 483.034 Unidades de Valor Tributario - UVT, lo anterior sustentado en el informe de
Estado de Resultados con corte a diciembre 31 de 2020, el valor por venta de servicios
ascendié a $311.807.837.682, donde el valor de la UVT para 2020 fue de $35.607, es decir
8.756.925 UVT. (Subred Centro Oriente, 2020).

En cuanto al nimero de empleados la Subred Integrada de Servicios de Salud
Centro Oriente ESE cuenta con 1.177 personas vinculadas de manera directa a la planta
de personal de la entidad y con 4.519 personas vinculadas a través de contratos por
ordenes de prestacion de servicios, cifras con corte al mes de febrero de 2022, es decir un
total de talento humano vinculado de 5.696, de los cuales el 73% presta sus servicios en
actividades misionales netas y el 27% en actividades administrativas, incluyendo personal

de apoyo a la gestiébn misional como facturadores y orientadores de atencion al usuario.

La entidad, se encuentra ubicada en la ciudad de Bogota D.C., su area de influencia
incluye las localidades de Antonio Narifio, La Candelaria, Los Martires, Santa Fe, San
Cristébal y Rafael Uribe Uribe, con una poblacion para la vigencia 2020 de 1.168.040
personas segun proyeccion DANE 2005.

La Subred Centro Oriente ESE (2017) definié en la estructura organizacional, entre

otras areas, la oficina de Gestién del Conocimiento con el fin de fomentar la generacién de
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conocimiento por medio de la docencia y la investigacién a través de la suscripcion de
convenios de docencia y servicio y la realizaciébn de proyectos de investigacion, que

contribuyan al proceso formativo y de innovacién en salud.

Por medio de esta oficina, la organizacion pretende formular politicas, lineamientos
y directrices relacionados con los procesos de Gestion del Conocimiento, gestionar el
aprendizaje organizacional e innovacion, coordinar las actividades de educacion continua,
gestionar con las instituciones educativas los convenios docencia servicio suscritos con la
entidad, gestionar procesos de investigacion conforme a las politicas definidas por la

entidad y liderar el comité de investigacion.
5.2. Referentes estratégicos

La Subred Centro Oriente, recientemente realizé un ejercicio de actualizacién de
su plataforma estratégica, la cual se aprob6 mediante el Acuerdo de Junta Directiva N° 057
de 25 de noviembre de 2020, detallado en la Tabla 6:

Tabla 6. Plataforma Estratégica Subred Centro Oriente ESE 2020-2024

VISION

En el aflo 2024 seremos una Subred integrada de Servicios de Salud reconocida por la gestién

de la Rutas Integrales de Atencién en Salud, la atencion integral, diferencial, territorial, el

compromiso con la prestacién de servicios seguros, humanizados, el cumplimiento de estandares

superiores de calidad y la satisfaccidén de los usuarios y sus familias.

MISION

Somos la Subred integrada de Servicios de Salud Centro Oriente Distrito Capital, prestamos

servicio de salud en el marco de una gestidn clinica segura con estandares superiores de calidad,

trato humanizado, mejoramiento continuo, gestion interinstitucional e intersectorial, participacion

comunitaria y generacion del conocimiento por medio de la investigacidén y la docencia para

impactar las condiciones de salud de usuarios, familias y comunidades, con talento humano

integro y calificado

PRINCIPIOS Excelencia: Cumplir los estandares de calidad superior en todas las actividades
cotidianas, con el interés de mejorar y hacer posible la entrega de un servicio
que satisfaga y fidelice nuestros usuarios.
Etica: Tener una actitud de busqueda, de construccion, de decisiones
permanentes y de mejoramiento que involucren todas las actuaciones de los
colaboradores de la Subred.
Transparencia y rendicion de cuentas: Cumplir con el deber de proporcionar y
facilitar el acceso a la informacion en los términos més amplios posibles y a
través de los medios y procedimientos que para el efecto establezca la
institucion, excluyendo solo aquello que este en sujeto a las excepciones
constitucionales y legales bajo el cumplimiento de los requisitos establecidos.
Vocacion de servicio: Satisfacer las necesidades de otro y ayudar
desinteresadamente a quienes lo necesitan, con disposicion y cercania con la
ciudadania.
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VALORES

PERSPECTIVA
Social

Usuario

Financiera

Procesos
internos

Aprendizaje y
desarrollo

Universidad EAN ~33~

Desarrollo sostenible: Articular el desarrollo econémico, institucional y social
para un impacto positivo sobre el medio natural.

Inteligencia y accion colectiva: Desarrollar habilidades, compartir experiencias
y construir un conjunto de soluciones a problemas concretos que se presenten.

Corresponsabilidad: Compartir la responsabilidad entre los miembros de la
Subred para cumplir los planes establecidos.

Interdependencia e integracion: Reconocer la dependencia y compartir e
integrarse con la cultura organizacional como punto comun.

Honestidad: Actlo siempre con fundamento en la verdad, cumpliendo mis
deberes con transparencia y rectitud, y siempre favoreciendo en interés
general.

Compromiso: Soy consciente de la importancia de mi rol como servidor publico
y estoy en disposicion permanente para comprender y resolver las
necesidades de las personas con las que me relaciono en mis labores
cotidianas, buscando siempre mejorar su bienestar.

Diligencia: Cumplo con los deberes, funciones y responsabilidades asignadas
a mi cargo de la mejor manera posible, con atencion, prontitud, destreza y
eficiencia, para asi optimizar el uso de los recursos del Estado.

Justicia: Actdo con imparcialidad garantizando los derechos de las personas,
con equidad, igualdad y sin discriminacion.

Respeto: Reconozco, valoro y trato de manera digna a todas las personas, con
sus virtudes y defectos, sin importar su labor, su procedencia, titulos o cualquier
otra condicion.

OBJETIVOS ESTRATEGICOS

Coordinar e integrar acciones misionales y corporativas que permitan impacto
social y ambiental.

Implementar el modelo de atencidn en salud en desarrollo de la Red Integrada
de Servicios de Salud para contribuir al mantenimiento y mejoramiento del
estado de salud de la poblacién objeto de la Subred y la satisfacciéon del
usuario.

Lograr la sostenibilidad financiera de la institucién

Fortalecer la gestion por procesos y la mejora continua para el cumplimiento
de los componentes del Sistema Obligatorio de Garantia de la Calidad,
centrado en la prestacion de servicios de salud seguros y humanizados.

Fortalecer la Transformacion Cultural y la gestién integral del Talento Humano
para trascender a la unicidad institucional y coadyuvar a la gestion del
conocimiento con énfasis en la docencia - servicio, investigacion e innovacion.

Fuente: Elaboracién propia a partir de data Subred Integrada de Servicios de Salud Centro Oriente

La Subred Centro Oriente como empresa social del estado, tiene una funcién social

de prestar y hacer llegar los servicios de salud a la poblaciéon pobre y vulnerable de las

localidades de influencia, lo que le otorga en si un enfoque para competir en este nicho de

la poblacion de la ciudad de Bogotd, D.C., sin embargo, también pretende diferenciarse a

través de la prestacion de servicios con altos estandares de calidad.
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5.3. Estructura organizacional

La estructura organizacional, figura 8, establecida mediante Acuerdo de Junta
Directiva No. 07 de 2017, donde se observa que corresponde a una estructura funcional
por areas, para dar cumplimiento con las estrategias de mision, vision y el alcance de
objetivos.

La entidad tiene como maximo érgano de gobierno a la Junta Directiva, la cual
segun del Decreto 780 de 2016, del Ministerio de Salud y Proteccion Social, estan
compuestas en una tercera parte de sus miembros por representantes del sector politico
administrativo, otra tercera parte del sector cientifico en salud, y el tercer restante

designada por la comunidad; este érgano se encarga de elegir la Revisoria Fiscal.

Figura 8. Estructura Organizacional Subred Centro Oriente

I Revisoria Fiscal I I Junta Directiva |

I Gerencia SubredCO |

| Control Interno

Participacién Comunitaria y Servicio al
Ciudadano

OA Desarrollo Institucional | f Gestion del Conocimiento

OA Juridica

OA Comunicaciones Control Interno Disciplinario

Calidad

Sistemas de Informacion TICS

Subgerencia Corporativa Subgerencia de Servicios de Salud
Direcciéon Financiera Direccion de Servicios Ambulatorios
Direccién Administrativa Direccion Servicios Hospitalarios
Direccién Talento Humano Direccion Servicios Urgencias
Direccién de Contratacién l Direccidon de Servicios Complementarios

Direccion de Gestion del Riesgo Integralen
Salud

Fuente: Elaboracion propia a partir de data Subred Integrada de Servicios de Salud Centro Oriente
ESE

De la Junta Directiva depende la Gerencia de la Subred, y a su vez de la gerencia

dependen directamente las Subgerencias Corporativa y de Servicios de Salud.

Del despacho de la gerencia dependen las oficinas asesoras Juridica, de

Desarrollo Institucional y de Comunicaciones, asi como las Oficina de Control Interno, de
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Participacién Comunitaria y Servicio del Ciudadano, Gestion del Conocimiento, de Calidad,
de Control Interno Disciplinario y Sistemas de Informacion - TIC.

De la Subgerencia de Prestacion de Servicios de Salud, depende las direcciones
de Servicio Ambulatorios, Servicios Hospitalarios, Servicios de Urgencias, Servicios
Complementarios y Gestién del Riesgo en Salud.

De la Subgerencia Corporativa dependen las direcciones de Gestion de Talento

Humano, Financiera, Administrativa y de Contratacion.

5.4. Servicios ofertados

Para la prestacion de los servicios de salud, la Subred Centro Oriente, ha
estructurado sus servicios y subservicios los cuales presta en cada una de sus sedes, en
la tabla 7 se listan los servicios que presta la entidad de manera general en sus diferentes

centros de atencion.

Tabla 7. Servicios prestados por la Subred Integrada de Servicios de Salud Centro Oriente
ESE

Consulta médica general
Consulta médica especializada
Servicio de promocion y deteccidon temprana
Apoyo diagnoéstico y terapéutico
Laboratorio clinico
Hospitalizacién
Consulta odontolégica
Otros servicios terapéuticos, Farmacéutico, Transporte Medicalizado
Consulta de medicina alternativa
Cirugia
Cuidados especiales
Fuente: Elaboracién propia a partir de data Subred Integrada de Servicios de Salud Centro Oriente

5.5. Analisis del sector

Segun la organizacion mundial de la salud OMS (Organizacion Mundial de la Salud
OMS, s.f.), la salud es un estado de completo bienestar fisico, mental y social, y no
solamente la ausencia de afecciones o enfermedades, definicidon que sirve de guia para

establecer las politicas, estrategias y direccionamientos en el sector salud a nivel global.
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La salud mundial ha cobrado gran importancia como se refleja en el interés cada
vez mayor del que se ocupan los activistas de la sociedad civil, como se puede observar
por el impacto generado por el VIH-SIDA en las politicas publicas y el incremento en el
gasto nacional e internacional de paises como Estados Unidos (Elmedorf, s.f.).

El gasto en salud esté creciendo mas rapidamente que el resto de la economia
mundial, segin la OMS éste representa el 10% del producto interno bruto (PIB) mundial,
este aumento en el gasto se hace mas notorio en los paises de ingresos bajos y medianos,
donde el gasto en salud aumento en 6% en promedio, en comparacion con el 4% en los
paises de ingresos altos. El doctor Tedros Adhanom, director de la OMS ha comentado
gue el aumento de este gasto es necesario para lograr una cobertura universal en salud,
asi como para el cumplimiento de los objetivos del desarrollo sostenible relacionados con
la salud, sin embargo, el gasto sanitario no se debe entender como un costo, sino en una
inversién en la reduccién de la pobreza y la promocion del empleo, la productividad, el
crecimiento econdmico inclusivo y sociedades mas sanas, seguras y justas. (Jasarevic,
2019).

En promedio para LAC (Latino américa y el caribe), entre los afios 2010 y 2017, la
tasa de crecimiento del gasto per capita en salud fue de 3.6% anual, superior al 3% del
PIB. Este crecimiento del gasto en salud fue mas acelerado en Nicaragua, Bolivia y
Paraguay, con mas del doble de la tasa promedio de la region, mientras que Venezuela
reporté decrecimiento en este gasto en el periodo. El crecimiento del gasto en salud y los
resultados econémicos pueden explicar la cantidad que los paises gastan en atencion de
la salud en el tiempo, en general cuanto mas rico es un pais, mas gasta en salud.
(OECD/The World Bank, 2020).

En Colombia, en las ultimas décadas el sector salud ha presentado grandes
transformaciones, paso de un sistema que financiaba la oferta puablica en salud a uno
orientado principalmente a subsidios a la demanda, por medio de los regimenes
contributivo y subsidiado. El pais logré avanzar de manera importantes en coberturas en
salud de la poblacion al moverse de 56,9% al 90,8% entre 1997 a 2012 (Bonet & Guzman,

2015), y del 96% segun la Asociacion Nacional de Empresarios de Colombia (ANDI, 2020).

Para establecer el indicador para el aseguramiento en salud, se deben tener en

cuenta a la totalidad de afiliados al sistema, que para el caso comprende a los regimenes
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contributivo, subsidiado y especiales de excepcion. En la siguiente grafica se puede
observar claramente como el nimero de afiliados ha incrementado, de 29.21% en 1995
hasta el 97.78%, registrado al cierre de la vigencia 2020, como se observa en la figura 2,
(Ministerio de Salud y Proteccién Social, s.f.):

En la actualidad Colombia invierte cerca de siete puntos porcentuales de PIB en
salud, donde el 75% lo realiza el sector publico (Bonet & Guzman, 2015), para la vigencia
2020 el Gobierno Nacional destind un presupuesto de 31.8 billones de pesos, un
incremento del 8,12% frente a 2019, donde fue de 29.5 billones de pesos, convirtiéndose
el sector salud en uno con los mayores recursos, ubicandose en el segundo lugar.

(Presidencia de la Republica de Colombia, 2020).

Figura 9. Afiliacién y cobertura en Colombia 1995-2020
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Fuente: Elaboraciéon propia adaptado de Serie anual de afiliacion a nivel nacional (BDUA) y
Estimacion y proyeccion de poblacion DANE (Censos 2005 y 2018).

El sector salud en Colombia esta4 conformado por empresas e instituciones privadas
y publicas que se dedican a la prestacion de servicios para el cuidado de la salud,
prevencion de enfermedades y demas servicios requeridos; para el caso de Bogota D.C.
en la vigencia 2016 se pas6 de contar con veintidds hospitales publicos, a conformar cuatro
subredes prestadoras de servicios de salud, con el propésito de solventar sus deficiencias
financieras, pero sobre todo para mejorar el acceso en salud a la poblacion de la ciudad

de una manera integral.

En cuanto a las oportunidades de innovacion segun Pizarro Correal (2018), se ha
dado cambios en la demanda que retan a pensar en nuevas formas de hacer llevar la salud

a la poblacion, su objetivo va mas all4 de la cura, acompafando al usuario a lo largo de
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toda la vida, donde la prevencion de enfermedades, la deteccién temprana de las mismas
y el continuo seguimiento, son considerados factores determinantes, y en este reto se debe
incorporar a la TICS (tecnologias de la informacién y las comunicaciones).

Dentro de las tendencias en salud que presenta, se encuentran la medicina
personalizada, la cual se caracteriza por lo apropiado del tratamiento, la oportunidad, en
el paciente correcto, profundizando en conocimiento y genética del paciente, conocimiento
de sus enfermedades, es decir el proceso molecular sistémico; diagnéstico preciso
apoyado en el tecnologia; uso de Big-data bio para el manejo de historia clinica completa,
consolidada y centralizada, es decir un paquete de todo en uno sobre los datos del
paciente; involucrar de manera activa al paciente como actor principal en el cumplimiento
de su plan de tratamiento; trabajar en el acceso a la salud a personas que no pueden
acceder a ella, a través de la implementacion de nuevos modelos que resulten costo-
efectivos; incrementar el uso de biotecnologias y biomateriales que mejoren la eficiencia

en el aprovechamiento de los residuos y la reduccioén de desechos.

Como lo expresé el Ministro de Salud de Colombia, Fernando Ruiz Gbémez,
(Ministerio de Salud y Proteccion Social, 2020), donde refiri6 que en momentos criticos se
prueban los sistemas de salud, y el Covid-19, puso a prueba el sistema de Colombia,
evidenciando sus debilidades y virtudes; al comparar el sistema colombiano con otros
paises, no se pueden dejar de lado las fortalezas fruto de las transformacién que tuvo
desde 1993, como la duplicacion de las capacidades en talento humano y tecnologia, la
mixtura para la atencion publico — privada, aseguramiento y cobertura universal superior
al 95%, las cuales permitieron responder ante la pandemia mucho mejor que paises
vecinos y de otros continentes, sin embargo se debe avanzar en la sostenibilidad financiera
del sistema, regulacién de los medicamentos, trabajo en redes de atencién, articulacion

entre el sistema de aseguramiento y el sistema de salud publica.

Por su parte, a nivel distrital en la ciudad de Bogota se encuentra en su Plan de
Desarrollo Distrital 2020-2024: Un Nuevo Contrato Social y Ambiental para la Bogota del
Siglo XXI, que en términos de salud establece metas para llevar a cero la tasa de
mortalidad en menores de 5 afios, reduccién de mortalidad infantil a través de programas
de promocion y prevencion, disminuir la mortalidad materna, cero tolerancia con el

embarazo de nifias de 10 a 14 afios, lograr un cobertura del 95% o mas en el SGSSS,
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entre otras metas que dan cuenta de la importancia del tema de la salud en la ciudad.
(Alcaldia Mayor de Bogota, 2020)

Asi mismo se observa en el Plan Territorial de Salud Bogota 2020-2024, la meta
relacionada con el establecimiento de una Red de hospitales universitarios lideres en
investigacion y tecnologia, implementando para ello inicialmente un hospital universitario
por cada una de las cuatro subredes de salud distritales. Denotando asi, la importancia de
la docencia servicio, la investigacion y la gestion del conocimiento en la salud publica
distrital. (Secretaria Distrital de Salud de Bogota D.C., 2020)
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6. Disefio metodoldgico

6.1. Tipo de Investigacion

Para desarrollar la investigacion en la Subred Centro Oriente la investigacion
corresponde a una investigacion aplicada para dar respuesta al problema de Gestion del
Conocimiento identificado para la entidad, donde el grado de profundidad es descriptivo
debido a que se busca identificar la percepcion del talento humano vinculado de la entidad

objeto de estudio.

Las fuentes de datos corresponden a un andlisis cualitativo ordinal dado la
aplicacion de una encuesta de medicion de Gestion del Conocimiento descrita mas
adelante, la cual se desarrolla de manera deductiva, de tipo transversal dado que se aplica

en el segundo semestre de la vigencia 2021.
6.2. Analisis externo

Para el analisis de la empresa se recurrira a dos modelos, PESTEL y DOFA,

explicados a continuacién:

El PESTEL ayuda a la toma de decisiones, ya que permite conocer tanto el
mercado actual como la evolucion para anticiparse a los cambios y evaluar los riesgos. En

la tabla 8 se describen brevemente las variables que hacen parte del analisis PESTEL son:

Tabla 8. Variables del PESTEL

1 P Analiza los factores politicos

2 E Profundiza en los factores econémicos

3 S Estudia los factores sociales

4 T Explica los factores tecnoldgicos

5 E Identifica los factores ecoldgicos y ambientales
6 L Describe los factores legales

Fuente: Elaboracion propia a partir de https://www.emprendepyme.net/como-hacer-el-analisis-
pestel-de-una-empresa.htmi
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De acuerdo con Frue (2017) , entre las ventajas de considerar aplicar este método
se tiene la flexibilidad, ya que se puede aplicar en cualquier tipo de empresas,
independientemente del sector donde se encuentre u opere.

El andlisis DOFA es un acronimo de Debilidades, Oportunidades, Fortalezas y
Amenazas. Segun Thompson y Strikland (1998), mencionados por (Sarli, Gonzalez, & Et.
Al, 2015) establecen que “estima el efecto que una estrategia tiene para lograr un equilibrio
0 ajuste entre la capacidad interna y su situacién externa, esto es, las oportunidades y

amenazas.” (p.18).
6.3. Analisis interno

El analisis interno de Gestion del Conocimiento para la Subred Centro Oriente se
llevara a cabo a través de la elaboracion propia de una encuesta como medio para capturar
la informacion de andlisis requerida para el diagnéstico alrededor del tema que atafie a la

presente investigacion.

Las variables para tener en cuenta corresponden a: Identificacion del conocimiento
tacito y explicito; Adquisicion del conocimiento; Herramientas tecnoldgicas vy
almacenamiento del conocimiento; Cultura, innovacion y transferencia del conocimiento;
Aplicacién del conocimiento; y Retencion del conocimiento, determinadas a partir del

marco tedrico y que se amplian mas adelante.
6.4. Poblacion, muestray ficha técnica

6.5. Poblacion de investigacion

Se conoce como poblacién segin Martinez (2012) al conjunto de medidas o el
recuento de todos los elementos que presentan una caracteristica comdun,
estadisticamente hablando, el termino poblacién se usa para denominar un conjunto de
elementos de los cuales se extrae una muestra y se divide en poblacién finita (se conoce

el tamafio) y poblacién infinita (no se conoce el tamafio y no se puede contar).

Para el analisis de la Subred Integrada de Servicios de Salud Centro Oriente, se
determiné una poblacién a conveniencia con alcance hacia los directivos, referentes de
procesos Y lideres de unidades de atencién, los cuales se determinaron por su nhivel de

conocimiento de la entidad, asi como su posicion jerarquica e importancia en la entidad.
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Es de sefalar el establecimiento de la poblacién objeto fue revisado y validado con la tutora
asignada por parte de la Subred Centro Oriente. En la Tabla 9, se detalla la cantidad de la
poblacién y dependencia segun la estructura organizacional:

Tabla 9. Poblacién de muestreo

Dependencia Cantidad

(e)]

Direccidon Administrativa

Direccién de Contratacién

Direccién de Gestidn Integral del Riesgo en Salud
Direccién de Servicios Ambulatorios
Direccién de Servicios Complementarios
Direccidn de Servicios Hospitalarios
Direccién de Servicios Urgencias
Direccién Financiera

Direccién Talento Humano

Gerencia

Oficina Asesora Comunicaciones

Oficina Asesora Desarrollo Institucional
Oficina Asesora Juridica

Oficina Control Interno

Oficina Control Interno Disciplinario
Oficina de Calidad

Oficina Gestién del Conocimiento

Oficina Participacion Comunitaria y servicio al
ciudadano
Oficina Sistemas de Informacidn TICS

U P, N P NN R U2 0 U N O B

N
> B

Subgerencia Corporativa
Subgerencia de Servicios de Salud

Total general 100
Fuente: Elaboracién propia

6.6. Muestra de investigacion

Para Gutiérrez (2016) la muestra hace referencia a un subconjunto de la poblacién

gué ha sido extraido mediante un mecanismo estadistico de seleccion.

Con el fin poder estimar un valor exacto de la muestra de la poblacién a la cual se
le compartira el instrumento de mediciéon que permitira evaluar el estado de la Gestion del

Conocimiento en la Subred Centro Oriente, se tuvo en cuenta la férmula de la figura 10:
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Figura 10. Ecuacion Probabilistica de muestreo

Dénde:
n=tamano de la muestra

NZ2PQ N= Tamafio de la poblacion

NEZ +Z2 PQ P= Variabilidad positiva de 0.5
Q= Variabilidad negativa de 0.5
Z= Nivel de confianza

E= Grado de precisién o error

Fuente: Elaboracion propia adaptado de
https://www.corporacionaem.com/tools/calc_muestras.php

Teniendo en cuenta que la entidad cuenta con mas de 6.000 empleados, se
recurrié a un universo a conveniencia, donde se escogieron a directivos, lideres de proceso
y unidades, asi como representacion de profesionales que pueden contribuir al desarrollo

de la investigacion.

Para el calculo de la muestra se tiene una poblacion de 100 personas del talento
humano vinculado, con un margen de error del 5% y un nivel de confianza del 95%

obteniendo un tamafno de muestra de 80.

6.7. Fichatécnica de la encuesta

En la Tabla 10 se presenta la ficha técnica de la encuesta a realizar
Tabla 10. Ficha técnica de la encuesta
FICHA TECNICA ENCUESTA
Luis Fernando Balaguera Ramirez
Realizada por Julian David Delgado Amaya
Libardo Andrés Tarazona Moreno

Modelo de gestién del conocimiento para la Subred
Nombre de la encuesta Integrada de Servicios de Salud Centro Oriente ESE

Temas por tratar Gestién del Conocimiento

Subred Integrada de Servicios de Salud Centro

Area de cobertura X
Oriente
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FICHA TECNICA ENCUESTA

Universo (a conveniencia) 100

Tamarfio de la muestra 80

Fechade creacién 1/05/2021

Periodo de aplicacion Junio — Julio

Técnica de recoleccion Cuestionario electronico DRIVE

Directivos, lideres de procesos y unidades de

Areas de cubrimiento -
atencion.

Conocer el estado de la Gestion del Conocimiento
Objetivo de la encuesta en la entidad, identificar oportunidades de mejora y
puntos a fortalecer.

Nimero de preguntas
43

formuladas

Escala de medicion Escala Likert

Fuente: Elaboracion propia

6.8. Identificacion de las variables

Con el fin de gestionar el conocimiento en los procesos de produccién en las
organizaciones se requiere definir una estrategia que permita crear, almacenar, transferir,
aplicar y salvaguardar el conocimiento, es a lo que se llama variable en gestion del

conocimiento

Para dar soporte a las variables a partir de las cuales se construira el instrumento
de medicién, en la Tabla 11, se realiza un consolidado de los aportes identificados en los
modelos de gestiébn del conocimiento expuestos en el Marco Tedrico los cuales se

describen en la siguiente tabla:

Tabla 11. Cuadro resumen modelos Gestion del Conocimiento revisados

Modelo Autor Principales caracteristicas
SECI Ikujiro Reconoce los siguientes niveles para la gestionar el
Nonaka y conocimiento:
Hirotaka Individual
Takeuchi Grupal
(1995) Organizacional

Interorganizacional
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Modelo

Universidad
West Ontario

Modelo Wiig

Activos
Intangibles

Arthur
Andersen

Autor

Bontis (1996)

Wiig (2003)

Sveiby (1997)

Arthur
Andersen
(1999)
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Principales caracteristicas

Transformacién del conocimiento

Socializacion (tacito a tacito)

Externalizacion (tacito a explicito)

Combinacién (explicito a explicito)

Interiorizacion (explicito a tacito)

En este modelo se fijan tres bloques comunes a la mayoria
de modelo de GC:

Capital Humano (considerado la base), origen de la
innovacion y la estrategia, (innovacion y creatividad).
Capital estructural: Sistemas de informacion,
comunicaciones, procesos, tecnologia (Basado en el
aprendizaje).

Capital relacional: Factores intangibles con clientes, socios,
acreedores, proveedores (actores externos)

En este modelo se establecen unos procesos basicos para
la gestion del conocimiento clasificados en:

Creacion: Innovacioén, creatividad, y el aprendizaje desde
fuera de la organizacion.

Captura: Retencién y uso del conocimiento en constante
evolucion.

Renovacién-refinamiento: organizacion y transformacion del
conocimiento en material, presentaciones, bases datos,
sistemas de informacion.

Compartir-difundir: Transmision del conocimiento por medio
d la capacitacion, la educacién, los sistemas de informacién,
entre otros.

Uso: Aplicacién del conocimiento como base del aprendizaje
y la innovacion.

De forma similar a Bontis (1996) al establecer los conceptos
de Capital Humano, Capital Intelectual y Capital relacional, a
partir de éstos estable el lamado balance invisible:
Competencias de las personas: planificar, producir, procesar
0 presentar productos o soluciones

Estructura Interna: Patentes, procesos, modelos, sistemas
de informacién, cultura organizativa, las personas.
Estructura Externa: relaciones con clientes y proveedores,
las marcas comerciales y la imagen de la empresa

Se cataloga a la transmisién de la informacién como valiosa,
desde los individuos hacia la organizacién y su retorno.

Asi mismo establece responsabilidades para el individuo y la
organizacion con el propésito de optimizar el flujo de la
informacién para generar valor a los clientes.

Menciona dos mecanismos para promover el flujo de la
informacion:

Redes, para compartir el conocimiento en espacios fisicos y
virtuales:

Conocimiento empaquetado o encapsulado, a través de la
documentacioén de las metodologias y experiencias.
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Modelo Autor Principales caracteristicas
Departamento Departamento Es un modelo holistico, establecido por el gobierno

colombiano, fundamentado en otros modelos de Gestion de
Conocimiento, en el que establece un ciclo infinito con a
través de 8 nodos, a través del cual el conocimiento:

1. Se crea, 2. captura e instrumentaliza, 3. se socializa, 4. se
aplica, 5. se evalla, 6. mejora, 7. difunde y 8. se aprende, en
este Ultimo paso retorna al primer nodo para volver a
circular.

Administrativo
de la Funcion
Publica

Administrativo
de la Funcién
Publica

Este ciclo se sustenta en la base de la triada conformada por
las personas, los procesos y la tecnologia.

Fuente: Elaboracion propia a partir de Ikujiro Nonaka y Hirotaka Takeuchi (1995), Bontis (1996);
Wiig (2003); Sveiby (1997); Arthur Andersen (1999); DAFP (2020)

Enla Tabla 12, se determinan las variables para tener en cuenta en la construccion

de la herramienta diagnéstica para la Subred Centro Oriente:

Tabla 12. Variables Gestion del conocimiento para la Subred Centro Oriente

Identificacion del
conocimiento tacito
y explicito

Adquisicion del
conocimiento

Identificar qué tipo
de conocimiento se
requieren para
alcanzar los
objetivos de la
Subred Integrada
de Salud Centro
Oriente.

Identificar las
brechas del
conocimiento que
no se ha adquirido

Una vez identificado
el conocimiento la
Subred Integrada de
Salud Centro Oriente
debera por lo que se
debera clasificar que
tan importante e
indispensable es tal
conocimiento adquirir

Identificacién del
conocimiento enfocado
hacia las necesidades
estratégicas de la
organizacion
Identificacién del
conocimiento enfocado
hacia los procesos de la
organizacion
Identificaciéon de
conocimiento
estructurado y archivado
Identificaciéon de
conocimiento no
estructurado
Identificacién del
conocimiento de cada
perfil del talento humano
vinculado de la
organizacion
Adquisicién de
conocimiento tacito
Adquisicién de
conocimiento explicito

Escala Likert:

Totalmente en
desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo

De acuerdo
Totalmente de
acuerdo

Escala Likert:

Totalmente en
desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo, ni en

desacuerdo
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Herramientas
tecnolégicas y
almacenamiento
del conocimiento

Cultura, innovacion
y transferencia del
conocimiento

Aplicacién del
conocimiento

Retencion del
conocimiento

Universidad EAN

el conocimiento y si
puede ser (til en el
futuro.

Se logra por medio
de la recopilacién de
documentos,
patrones y reglas de
expertos.

El almacenaje del
conocimiento se
aplica mediante la
creacion de bases de
datos expertos las
cuales permiten, por
un lado, digitalizar,
vincular, etiquetar y
registrar grandes
cantidades de
documentos e
informacion, y por
otro, ayudan a
preservar el
conocimiento e
incluirlo en los
procesos de negocio.

La transferencia del
conocimiento se lleva
a cabo por medio de
los portales, e-mail,
redes sociales y
herramientas de
colaboracion.
Algunos de los
portales que permiten
compartir
informacion, datos y.
gréaficos que facilitan
el acceso al
conocimiento.

Con el fin de proveer
rendimientos de
inversion en la
Subred Integrada de
Salud Centro Oriente,
el conocimiento
debera integrarse a
los procesos de
negocios y estar
alineados con
proveedores y talento
humano vinculado.

El conocimiento que
se adquiere debe

retenerse e incluirse
a los servicios de la

Documentacion de
lecciones aprendidas
Documentacion de
procesos

Formacion entre el

talento humano vinculado

Implementacion de
software CRM

Sistemas de expertos

Almacenamiento y
organizacion del

conocimiento: Acceso
rapido a la informacion

Uso de portales Web,
foros, intranet

Uso de programas de
capacitacion

Uso de herramientas de

colaboracion
Capacitacion entre el

talento humano vinculado
Correcta transferencia del

conocimiento a los
stakeholders

Uso de sistemas de
soporte de toma de
decisiones

Uso de aplicaciones
empresariales

Inclusién del
conocimiento en los
servicios de la
organizacion
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e De acuerdo
e Totalmente

acuerdo

Escala Likert:
e Totalmente

desacuerdo

e Endesacuerdo

e Ni de acuerdo, ni
desacuerdo

e De acuerdo

e Totalmente
acuerdo

Escala Likert:
e Totalmente

desacuerdo

e Endesacuerdo

e Ni de acuerdo, ni
desacuerdo

e De acuerdo

e Totalmente
acuerdo

Escala Likert:

e Totalmente
desacuerdo

e Endesacuerdo

e Ni de acuerdo, ni
desacuerdo

e De acuerdo

e Totalmente
acuerdo

Escala Likert:
e Totalmente

desacuerdo

de

en

en

de

en

en

de

en

en

de

en
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organizacion para su e Endesacuerdo

reutilizacion. . )
e Ni de acuerdo, ni en

desacuerdo
e De acuerdo
e Totalmente de

acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.

6.9. Instrumento de medicidon

Para obtener la informacién requerida para el diagndstico de Gestion del
Conocimiento para la Subred Centro Oriente, se aplicar4 una encuesta como técnica de
recoleccién de informacion. En la Tabla 13 se relaciona el nimero de preguntas por cada

variable anteriormente mencionada:

Tabla 13. Cantidad de preguntas de encuesta por variable

Ne Variables dependientes para Gestion del N° de preguntas
Conocimiento relacionadas
1 Identificacion del conocimiento tacito y explicito (1.1. a 7
1.7)
2 Adquisicién del conocimiento (2.1. a 2.8) 8
3 Herramientas tecnoldgicas y almacenamiento del
—_— 7
conocimiento (3.1. a 3.7)
4 Cultura, innovacién y transferencia del conocimiento 11
(4.1.a4.11)
5  Aplicacién del conocimiento (5.1. a 5.4.) 4
6  Retencion del conocimiento (6.1.a6.6.) 6
Total preguntas 43

Fuente: Elaboracién propia

El disefio del instrumento de recoleccion de informacién se elaboré a partir de las
variables derivadas del marco teérico de la investigacion, asi mismo para la formulacion
de algunas de las afirmaciones se tuvo en cuenta items del instrumento de autodiagndstico
de politica de gestién del conocimiento del Departamento Administrativo de la Funcion
Publica (DAFP, s.f.), al igual que de otra investigacion (Londofio Galeano & Garcia Ospina,

2015), los cuales fueron adaptados para el propdésito de la investigacion.
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El instrumento esta compuesto por seis secciones correspondientes a las seis
variables establecidas para realizar el diagnéstico. Cada seccion presenta una breve
introduccion que se relaciona con las siguientes afirmaciones, valoradas mediante la
siguiente escala de Likert, en las cuales se indaga a los encuestados si estan entre
totalmente en desacuerdo a totalmente de acuerdo, segun el ejemplo de la figura 11

realizado para la primera variable:

Figura 11. Ejemplo escala de Likert usada en el instrumento de medicion

1. La Subred Centro Oriente, en su proceso de identificacién del conocimiento tacito (saber de las personas a partir de la
experiencia) y conocimiento explicito (estructurado, tiene forma, puede estar sistematizado o no):

Ni de
[Risneats En acuerdo, ni Totalmente
N° AFIRMACIONES en ' De acuerdo
desacuerdo en de acuerdo
desacuerdo
desacuerdo

Evalla las necesidades de conocimiento mas relevante

11 . . L
para la entidad, llevando a cabo acciones para su gestion.

Cuenta con un inventario del conocimiento explicito de la

1.2 . . . o L,
entidad actualizado y articulado con la politica de gestion

Identifica los conocimientos y destrezas requeridos en los

13 puestos de trabajo

Identifica las necesidades de conocimiento y lleva a cabo la

1.4 . o .
formacion y capacitacion requerida para los colaboradores

Cuenta con recursos disponibles y personal suficiente para

15 . . L L .
la identificacion y gestion del conocimiento

Identifica, documenta y controla los riesgos relacionados

1.6 - . . .
con la pérdida del conocimiento explicito y tacito.

Identifica las necesidades de investigacion de la entidad y

1.7 ) .
lleva a cabo acciones para gestionarlas

Fuente: Elaboracién propia

Se adjunta Anexo 1. Herramienta de medicién GC Subred Centro Oriente.

6.10. Validacion del Instrumento de Medicién

Una vez determinado el instrumento de medicién, se entr6 a realizar su
correspondiente validacion, con el propdsito de identificar si el instrumento realmente mide
los que debe medir. Por ello se optd por usar el modelo de coeficiente de V de Aiken, en
el cual se computa la razén de un dato obtenido sobre la suma maxima de la diferencia de
los valores posibles, para este caso sera calculado sobre las valoraciones de un conjunto
de 6 expertos, pertenecientes tanto a la academia, como a la empresa objeto de estudio,

relacionados en la tabla 14:

Tabla 14. Relacién de jurados evaluadores instrumento de medicién GC

N° Perfil Entidad
1 Jefe Oficina Gestion del Conocimiento Subred Centro Oriente, Bogota — Colombia
2  Referente de Responsabilidad Social Subred Centro Oriente, Bogota — Colombia
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N° Perfil Entidad

3  Profesor, docente universitario Universidad EAN, Bogota — Colombia
4  Profesora, docente universitario Universidad EAN, Bogota — Colombia
5  Director Posgrados en TI Universidad EAN, Bogota — Colombia
6  Profesor, docente universitario Universidad EAN, Bogota — Colombia

Fuente: Elaboracion propia

Los evaluadores asignaron una valoracion dicotémica, entrando a calificar con 1
(uno) si estaban de acuerdo o O (cero) si no estaban de acuerdo con las variables y
afirmaciones, frente a los criterios de claridad en redaccién, comprensibilidad, apropiadas
tedricamente y contribucién para medir la variable a la cual estan relacionadas. (Escurra,
1988)

Los resultados de las calificaciones pueden tener valores entre 0 y 1; cuanto mas
se acerque a 1, entonces se tendra una mayor validez. Asi, el valor 1 es el mayor nimero
posible e indica un acuerdo perfecto. Si el resultado es igual o mayor a 0,80 se entiende
gue la variable esta claramente redactada, es comprensible, es apropiada teéricamente y
ayuda a medir la variable de investigacion, si el resultado esta entre 0,70 y 0,79, debe
revisarse la variable, en caso de que el resultado sea inferior a 0,70 debe eliminarse la

cuestion o afirmacion.

En la tabla 15 se presentan los resultados consolidados de las calificaciones de los

expertos a las diferentes variables:

Tabla 15. Resultado evaluacion de variables GC Subred Centro Oriente - V de Aiken

: : - Promedio
N° Afirmaciones principales V de Limite
Aiken

La Subred Centro Oriente, en su proceso de identificacion del

1 conocimiento tacito (saber de las personas a partir de la e e
experiencia) y conocimiento explicito (estructurado, tiene forma, ’ ’
puede estar sistematizado o no):

2 Laentidad adquiere su conocimiento mediante: 0,96 0,80
Para el almacenamiento del conocimiento y uso herramientas

3 L 0,97 0,80
tecnoldgicas de la Subred:

4 La Subred Centro Oriente, promueve la cultura, innovacién y 0.96 0.80
transferencia del conocimiento: ’ ’

5 La entidad usay aplica el conocimiento que posee y adquiere e o

para:

6 La Subred Centro Oriente, retiene su conocimiento por medio de: 0,94 0,80
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. . - Promedio
N° Afirmaciones principales V de Limite
Aiken
Promedio general de la V de Aiken 0,93 0,80

Fuente: Elaboracion propia

Los resultados anteriores permiten establecer que el instrumento de medicion es
adecuado en cuanto a la claridad, compresibilidad, apropiacion teorica y consistencia con
la variable de investigacién, por cuanto los resultados de V de Aiken para cada variable y
afirmacioén estuvieron por encima del 0,79. En relacion con las seis variables todos los

resultados se ubicaron por encima de 0.80, como se evidencia en la figura 12:

Figura 12. Gréfica coeficiente V de Aiken Subred Centro Oriente

Coeficiente V de Aiken variables dependientes
Subred Centro Oriente

1,00

0,96
0,92 / v
0,88
0,84
0,80
0,76
0,72
0,68
0,64
0,60

Promdio V de Aiken

1 2 3 4 5 6
N° de variable dependiente

= Promedio V de Aiken Limite

Fuente. Elaboracion propia

En el anexo 2, se relacionan los puntajes asighados para cada pregunta del
instrumento de medicién. Sin embargo, y aunque las variables y afirmaciones, presentaron
un buen porcentaje de consistencia frente a la evaluacion por parte de los jurados, se entré
a revisar las puntuaciones individuales de cada criterio y las observaciones realizadas por
los expertos para realizar el ajuste de las siguientes afirmaciones: 1.1., 1.2., 1.3., 1.6, 1.7,
22,23,26.,2.8,3.2,35,4.9(4.10),5.2,5.4, 6.1., evidenciadas en la Tabla 16:

Tabla 16. Ajuste de afirmaciones instrumento de medicidon

N° .
Antes Después
Preg.
1.1 Evalla las necesidades de conocimiento Evalla las necesidades de conocimiento
mas relevante para la entidad, ademas, mas relevante para la entidad, llevando a

lleva a cabo acciones para su gestion. cabo acciones para su gestion.
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Preg.
1.2

1.3

1.6

1.7

2.2

2.3

2.6

2.8

3.2

3.5

4.9
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Antes

Cuenta con un inventario del
conocimiento explicito de la entidad
actualizado y articulado con la politica de
gestion documental, y es de facil acceso
para colaboradores y estudiantes de la
Subred

Identifica los conocimientos y destrezas
requeridos en los puestos de trabajo y
para el desarrollo de las actividades

Identifica los riesgos relacionados con la
fuga de capital intelectual y los riesgos
asociados a la pérdida del conocimiento
explicito y tacito, los documenta y
gestiona.

Identifica las necesidades de
investigacion de la entidad, lleva a cabo
acciones para gestionarlas

Desarrolla procesos de aprendizaje a
través del analisis e interaccion con el
entorno

Tiene identificados expertos que
contribuyen al desarrollo del conocimiento
al interior de la Subred

Cuenta con procedimientos para la
documentacién y socializacion de
lecciones aprendidas y métodos de
trabajo exitosos.

Cuenta con procedimientos para la
documentacion, socializacién e
implementacién de mejores practicas
internas y externas.

Cuenta con repositorios de conocimiento
y resultados de investigaciones que son
de facil acceso y socializados al interior
de la entidad.

Prioriza las necesidades de tecnologia
para la gestion del conocimiento y la
innovacion en la entidad y cuenta con
acciones a corto, mediano y largo plazo
para su adecuada gestién

Los colaboradores son evaluados por sus
contribuciones al desarrollo del
conocimiento organizacional y se
reconocen formalmente los logros de sus
aportes

< rean

.
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Después

Cuenta con un inventario del
conocimiento explicito de la entidad
actualizado y articulado con la politica de
gestion documental.

Identifica los conocimientos y destrezas
requeridos en los puestos de trabajo

Identifica, documenta y controla los
riesgos relacionados con la pérdida del
conocimiento explicito y tacito.

Identifica las necesidades de
investigacion de la entidad y lleva a cabo
acciones para gestionarlas

Desarrolla procesos de aprendizaje a
través del analisis e interaccion con sus
diferentes partes interesadas

Tiene identificado personal experto que
contribuye al desarrollo del conocimiento
al interior de la Subred

Cuenta con métodos o procedimientos de
trabajo para la documentacion y
socializacion de las lecciones aprendidas

Cuenta con procedimientos para la
documentacién, socializacién e
implementacién de mejores practicas a
nivel organizacional

Cuenta con bases de conocimiento, que
incluyen los resultados de investigaciones
que son de facil acceso y socializados al
interior de la entidad.

Prioriza las necesidades de tecnologia
para la gestién del conocimiento y la
innovacion en la entidad.

4.9. Los colaboradores son evaluados por
sus contribuciones al desarrollo del
conocimiento organizacional

4.10. Los colaboradores son reconocidos
formalmente por sus logros y aportes al
conocimiento y desarrollo organizacional.
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Preg. Antes Después

5.2 Determina el grado de avance de las Realiza seguimiento al cumplimiento de
politicas a su cargo y toma acciones de sus politicas y toma acciones de mejora
mejora.

5.4 Aprovechamiento del conocimiento de los  Aprovecha el conocimiento de los
colaboradores para llevar a cabo colaboradores para llevar a cabo
entrenamiento, capacitacion entre si y entrenamiento, capacitacion y formar a
formar a otros comparfieros, usuarios o otros comparieros, usuarios o
estudiantes. estudiantes.

6.1 Documentacion su memoria institucional Documenta su memoria institucional de

de acuerdo con lineamientos establecidos
en la entidad, es de facil acceso y ha sido
divulgada a través de medios fisicos y/o
digitales.

acuerdo con lineamientos establecidos en
la entidad, es de facil acceso y ha sido
divulgada a través de medios fisicos y/o
digitales.

Fuente. Elaboracion propia

6.11. Métodos, técnicas y procedimiento de recoleccion de la

informacion

Con el aval del Comité de Etica e Investigacion de la Subred Centro Oriente, se
procedera a recopilar la informacion del diagnéstico de fuentes primarias, es decir con la
aplicacion directa del instrumento de medicion a la muestra de la poblacion objeto de

estudio.

Dado que el estudio a realizar es de corte cualitativo, se empleara una encuesta

determinada en el instrumento de medicion disefiado y validado.

Para la recoleccién de la informacion, y dadas las condiciones actuales de
afectacién por la pandemia COVID-19, se procedera a usar la aplicacion de Formularios
Google Docs, para virtualizar el instrumento de medicién, con el fin de requerir su
diligenciamiento via correo electrénico. Para ello se solicitara la autorizacion y el apoyo de
la Oficina de Gestion del Conocimiento, en la remision de los correos electronicos a los
encuestados, brindando informacion sobre el proceso investigativo y las instrucciones

pertinentes para la aplicacion de la encuesta.
Alternativas de prevision y manejo para asegurar la recoleccién de la informacion:

Debido a que el instrumento de medicién o encuesta sera remitido a través de

correo electrénico para ser contestado por la muestra de poblacion determinada, se hace
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necesario establecer algunas opciones de manejo para garantizar la recoleccion de la

informacién en prevision a posibles demoras, retrasos o no contestacién por algunos

encuestados, las cuales se relacionan a continuacion:

a)

b)

d)

6.12.

La poblacion universo corresponde a un total de 100 personas del talento humano
vinculado de la Subred y la muestra a 80, entonces en primera medida se plantea
remitir la encuesta a la totalidad de la poblacion, para tener un margen de manejo
de 20 personas.

Realizar seguimiento constante de la respuesta por dada por los encuestados
realizando recordatorios a aquellos que no lo hayan realizado.

En caso de no lograr el nimero de respuestas de la muestra poblacional, se
procedera a revisar alternativas de aplicabilidad en otros perfiles de la organizacion,
gue puedan suplir a la poblacién que no contesté.

Como ultima instancia se procederia a modificar el nivel de margen de error del 5
al 7%, manteniendo el nivel de confianza en un 95%, ajustando la muestra a un

nimero de 67 personas.

Procesamiento de la informacion

Una vez se hayan aplicado las encuestas, se procedera a tabular las respuestas

con el fin de organizar la informacién que cada una arroja y analizarla para consolidar sus

resultados. Para ello se utilizard el programa Excel, realizando el procedimiento de

tabulacién de la siguiente manera:

Cada variable cuenta con un nimero de preguntas determinado y relacionado.
Para cada pregunta se asignd una respuesta segun la escala Likert.

Se definira para cada pregunta la frecuencia o nUmero de veces que una respuesta
obtuvo uno de los valores establecidos en la escala.

Se procede a dividir cada frecuencia por el niUmero total de encuestas aplicadas,
determinando este resultado en porcentaje.

Luego se multiplica cada valor por el porcentaje determinado en el paso anterior,
con el fin de hallar un valor parcial para cada uno.

Se suman los valores parciales para obtener el puntaje de la cuestion.

Se repite este procedimiento con todas las preguntas que integran cada variable.
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8. Determinar el puntaje total de cada variable sumando los puntajes obtenidos para
cada pregunta y dividiéndolo por el nimero total de preguntas realizadas para la

variable.

Para adelantar los pasos 1 al 6 se adelantara como en la tabla 17:

Tabla 17. Ejemplo tabulacién de resultados pregunta n

Variable:
Pregunta 1 FRECUENCIA Y PORCENTAIJE DE PP
VALORACION P1+P2+Pn
1 2 3 4 5 TOTALF1+F2+Fn
F
% (F/T)
P (V*%)
Pregunta n
F
%
P
PT
Fuente: Elaboracién propia a partir de (DAFP, 2006)
En donde:
F Frecuencia, nimero de veces que una respuesta obtuvo el mismo valor
% Porcentaje, nimero de respuestas obtenidas por cada valor sobre el total de
respuestas
P Valor parcial que se obtiene de multiplicar el valor (0,1,2,3,4 6,5) por el porcentaje
PP Puntaje por pregunta, corresponde a la suma de los valores parciales
TOTAL Numero de encuestas aplicadas, que, en todo caso, debera corresponder a la
sumatoria de las frecuencias
PT Puntaje Total corresponde a la suma de todos los puntajes por pregunta

Con los resultados de la informacién procesada del instrumento de medicion, se
establecera el diagnéstico base de fortalezas, brechas y oportunidades de mejora con lo
cual se orientara, junto con los resultados del andlisis externo, el planteamiento del modelo

de gestion del conocimiento y plan de mejora respectivo.
Interpretacién de resultados:

La interpretacion de los resultados de los pasos 1 a 6 descritos anteriormente se

realizara de acuerdo con la tabla 18:
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Tabla 18. Tabla guia de interpretacion de resultados

Rango
Puntaje total entre 0,0y 2,0
Puntaje total entre 2,1y 3,0
Puntaje total entre 3,1y 4,0
Puntaje total entre 4,1y 5,0

En porcentajes
De 0% a 40%
De 41% a 60%
De 61% a 80%
De 81% a 100%

Fuente: Elaboracion propia a partir de (DAFP, 2008)

5 wean

universidad

Criterios
Inadecuado
Deficiente
Satisfactorio
Adecuado

Con los resultados de la informacion procesada del instrumento de medicion, se

establecera el diagnéstico base de fortalezas, brechas y oportunidades de mejora con lo

cual se orientard, junto con los resultados del analisis externo, el planteamiento del modelo

de gestion del conocimiento y plan de mejora respectivo.
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7. Diagnostico organizacional

A continuacion, a partir del andlisis con la metodologia PESTEL vy los resultados
del instrumento de medicién de la gestion del conocimiento, se elabora el siguiente

diagndstico de la generacion y produccion del conocimiento en la Subred Centro Oriente.
7.1. Analisis Externo — PESTEL

A partir de modelos estadisticos presente de manera gréfica los datos recolectados

y procesados.
7.2. Analisis Politico

En el marco de Sistema general de Seguridad Social en Salud, la salud publica
parte de un conjunto de politicas encargadas de garantizar la salud de todos los
colombianos, tanto individual como colectivamente, mejorando asi la calidad de vida de la
poblacion y fomentando el desarrollo del pais. La regulacion, vigilancia y aseguramiento

son responsabilidad del estado tal cual como se especifica en la ley 1122 de 2007.

Segun el (DNP, s.f.) Departamento Nacional de Planeacion (2021), el objetivo
general de la salud publica es “fortalecer la capacidad institucional de planificacién y
gestion; desarrollar las caracteristicas y condiciones del recurso humano en salud, y
elaborar procesos permanentes de investigacion dirigida a mejorar las condiciones de
salud individuales y colectivas”. (https://www.dnp.gov.co/programas/desarrollo-

social/subdireccion-de-salud)

El articulo 157 de la Ley 100 de 1993 establecié la obligatoriedad de todos los
colombianos de afiliarse al Sistema General de Seguridad Social en Salud (SGSSS), a

través de tres formas:

Régimen contributivo: constituye a todas aquellas personas que tiene capacidad de
pago (vinculadas a través de contrato de trabajo, los servidores publicos, los pensionados

y jubilados y los trabajadores independientes)

Régimen subsidiado: constituye poblacién pobre y vulnerable sin capacidad de
pago (estratos 1 y 2 de la encuesta SISBEN), asi como poblacién en condiciéon de

desplazamiento, comunidades indigenas, desmovilizada del conflicto, poblacion infantil
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abandonada a cargo del ICBF, personas mayores en centros de proteccion, y ROM entre
otras.

Participantes vinculados: son aquellas personas que por motivos de incapacidad
de pago y mientras logran ser beneficiarios del Régimen Subsidiado tendran derecho a los
servicios de atencién de salud que prestan las instituciones publicas y aquellas privadas
gue tengan contrato con el Estado a través de Subsidios a la Oferta.

Segun el Ministerio de Salud y Proteccion Social (2021) hoy en dia el MinSalud
cuenta con un Grupo de Gestion de conocimiento y fuentes de informacion (GGCFI) cuyo
objetivo es aportar documentacion, informacién y conocimiento, gestionar fuentes, generar

nuevos productos y servicios y, gestionar e identificar riesgos de la salud del pais.

El Grupo de Gestién de conocimiento y fuentes de informacion cuenta con el apoyo
de:

e Sistema Nacional de Estudios y Encuestas Poblacionales para la Salud: Es el
encargado de consolidar todos los estudios y encuestas relacionados a la salud
publica del pais, estableciendo una priorizacion de acuerdo con los intereses
estipulados por el ministerio.

e Gestion de Registro Administrativo: Hace referencia a la gestion de cada uno
de los procesos los cuales respaldan estadisticamente todos los registros del
sector salud, su principal objetivo es recopilar informacion y generacién de
conocimiento que permitan un libre acceso, divulgacion y el uso de estos datos
para la toma de decisiones en salud del pais.

e Observatorios: Son centros virtuales encargados de informar sistematicamente
sobre los aspectos relevantes relacionados a la salud puablica del pais. Segun
el Ministerio de Salud (2021) los objetivos de los observatorios son: a. proveer
conocimiento a través de analisis descriptivo, estadistico y contextual
orientados a la toma de decisiones en salud publica, b. proveer analisis de
situacion y desarrollo de escenarios actuales y proyectados, basados en
tendencias, para apoyo de la planificacién y las acciones de politica, c. proveer
manejo y distribuciéon de informacién y conocimiento adaptado a la audiencia
primaria (quienes desarrollan politicas y toman de decisiones) y a los usuarios

secundarios, e. identificar prioridades en salud publica y f. apoyar y promover
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la formulacion de politicas sanitarias basadas en la evidencia mediante un
andlisis exhaustivo y riguroso del estado de salud y sus desigualdades.

e Servicio de informacion: Permite la integracion, validacion y andlisis de los
datos, garantizando asi el acceso oportuno a informacion veraz y relevante para
la toma de decisiones sobre los temas de interés para el sector salud, promueve
la gestion del conocimiento favoreciendo el intercambio de datos técnicos y

metodologias con la comunidad cientifica nacional e internacional.

En la figura 13 se evidencia segun el ministerio de salud los procesos de la gestion

conocimiento propuestas por el Gobierno Nacional
ura 13. Gestién del Conocimiento y Fuentes de Informacién Ministerio Salud
.—{ Linea 1: Gestion de fuentes de informacion J ,—i Linea 2: Gestion del conocimiento I
—-[ Seguimiento a fuentes de informacion ] L= Registros, observamnos y sistemas de
seguimiento
—I—[ Integracién a datos de bodega ] - -
—n-[ Estudios poblacionales ]
—-[ Salidas de informacion ] - — - -
=[ Dispaosicion, acceso y divulgacion ]

Fuente: Elaboracién propia a partir de Gestién del Conocimiento e innovacién en salud —
Ministerio de Salud

bri
pu

De acuerdo con el andlisis politico podemos concluir que el Gobierno Nacional
nda posibilidades de inversion en gestién del conocimiento en las entidades de salud

blica.

Tabla 19. Evaluacién Analisis Politico

Politico

Impacto

Variable Detalle de andlisis

Muy Positivo
Positivo
Indiferentes
Negativo
Muy Negativo

El sector cuenta con datos, indicadores y conocimiento sobre la
Andlisis situacion en situacién de salud de la poblacién colombiana, que permiten X
salud del pais monitorear el comportamiento de las condiciones de salud e
identificar brechas de informacion.

Anadlisis en
desigualdades en
salud del pais

Se evallan las desigualdades en salud, que permiten monitorear X
progresos Yy dificultades en el acceso, cobertura y calidad.
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Formular politicas de Formulacién de politicas publicas en salud, programas, protocolos

. . - - X
salud en el pais y guias basadas en evidencias.
Implementar politicas ) - -
P P Se cuenta con apoyo en la implementaciéon y evaluaciéon de las
de intervencion y X

estrategias politicas, intervenciones y estrategias.

Fuente: Elaboracion propia.

7.3. Analisis econdmico

El impacto de la pandemia ha puesto a prueba la gestién econémica de todos los
paises alrededor del mundo, en Colombia el COVID-19 golped significativamente la
economia causando un retroceso considerable tal cual como se observa en la tasa de
crecimiento del PIB en Colombia, figura 14. El Gobierno Colombiano invirti6 un paquete
fiscal para el afio 2020 y 2021 de mas de 31 billones de pesos, un 3% del PIB del afio 2019
de los cuales se destinaron para recursos de la salud y ayudas a grupos vulnerables,
adicionalmente, establecid lineas de créditos y garantias de préstamos para aquellas

empresas las cueles se vieron afectadas.

Figura 14. Tasa Crecimiento PIB 2015 - 2021
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'Series originales encadenadas devolumen con afo de referencla 2015
Fprefiminar - fprovisianal Fuente: DANE

Fuente: DANE, indicadores septiembre 2021

En la figura 14, se evidencia que el PIB para el segundo trimestre del 2021 tuvo un
incremento de 17,6% respecto al mismo periodo de 2020, las actividades econémicas que
mas contribuyeron con dicho crecimiento segun el DANE (2021) son las que se detallan

en la tabla 20:
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Tabla 20. Sectores con Mayor Crecimiento

Comercio al por mayor y al por menor 40,3% 15,7%
Industrias manufactureras 32,5% 18,2%
Actividades artisticas, 83,8% 6,4%

Fuente: DANE, indicadores septiembre 2021

En cuanto a la tasa de variacion anual IPC (indice de Precios al Consumo) segun
datos de DatosMacro (2021) para agosto del afio 2021 ha sufrido un alza de 4,4%, la
variacion mensual ha sido de 0,5% por mes lo que ha ocasionado una inflacién de 3,9%

para el afio 2021.

Tabla 21. Indicadores econémicos Colombia

Délar TRM $3.844,88
UVR 285,99
DFT (EA) 2,43%
Desempleo 14,3%
IPC 0,45%
PIB 17,6%
Salario minimo $908.526
Café US$2,44
Petréleo US$73,96

Fuente: DANE, indicadores septiembre 2021

A partir del andlisis econémico podemos concluir que el retroceso de la actividad
econdmica del pais, asi como su alza en la inflacién conllevan a una dificil inversion en
tecnologia e innovacién ya que el valor variable de las divisas podria afectar de forma

considerable directa e indirectamente el costo de estas.

Tabla 22. Evaluacién Analisis Econdmico

Impacto

Variable Detalle de analisis

Muy Positivo
Positivo
Indiferentes
Negativo
Muy Negativo

Inversion Se promueven programas de investigaqién en entidades del
( investigacion estado que permlte_n_gestlonar e_I c_0n00|m|ento (je tal modo que se
desarrollo pue_da crear o propiciar las condiciones necesarias para la toma de
decisiones.

Econdémic
X
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Se esta proporcionando una mayor inversion en el sistema

Inversion en el sistema - ) . .
educativo del pais que permita a los profesionales retener y

de educacion publico y ; S L ; X
rivado Fransferlr los conommlgntos gdqt_undos, generando asi mayor
P impacto en grupos de investigacion
Inversion en ciencia L : ’
P ' Se requiere invertir una mayor cantidad de recursos en el sector ya
tecnologia e d Y y X

. . o
innovVacion. gue en la actualidad solo se destina el 1% del PIB

Fuente: Elaboracion propia.

7.4. Analisis social

Las empresas e instituciones del sector de la salud han sido impactadas por la
pandemia actual, asi mismo la condicién social del pais y la migracion masiva de
extranjeros los cuales no cuentan con un esquema de salud claro y soportado, han
colapsado al sistema vigente en nuestro pais donde cada dia las exigencias son mas altas
y no se da abasto debido a que el personal cualificado y preparado esta segmentado en
diferentes puntos y la profesionalizacién ha sido un poco lenta para quienes estan
estudiando y formandose. Cada una de las organizaciones busca cumplir con los
estandares de calidad que exige el mercado, vincular y promover el aprendizaje interno de
guienes quieran acceder a la informacién, garantizar la calidad de vida de su talento
humano vinculado impactando en el desarrollo econémico, institucional y social de los

participes.

En el &mbito social se reconocen los valores corporativos de la Subred cumpliendo
con los deberes, funciones y responsabilidades asignadas dentro y fuera de la
organizacion, con transparencia y vocacion de servicio. Buscamos impactar en la sociedad
generando y acompafiamiento en las personas que requieren cercania en cada uno de sus
procesos, los proyectos sociales de la entidad son claras y poner al ser en el centro de la
operaciéon, no discrimina y prioriza el bienestar de la comunidad en un mejoramiento

continuo que relacione el ambiente externo con los objetivos internos de la organizacion.

Segun lo dispuesto en el Decreto 1757 de 1994 del Ministerio de Salud y Proteccion
Social, cada entidad publica debe fomentar el fortalecimiento de las diferentes formas de
participacién comunitaria con el propésito de impulsar el proceso de mejoramiento continuo
de los servicios de salud ofrecidos por las Unidades de Servicios de Salud. En conformidad
de lo anterior, actualmente la Subred Integrada de Servicios de Salud Centro Oriente
E.S.E., cuenta con la vinculacién de 18 formas de participacién Social, las cuales tienen

como objetivo desarrollar un proceso de interaccion social para intervenir en las decisiones
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de salud respondiendo a intereses individuales y colectivos. La gestion de sus actividades
se encuentra enmarcada en los principios constitucionales de solidaridad, equidad y
universalidad buscando el bienestar humano y desarrollo social.

Adicionalmente, realizan un acompafiamiento a veedurias ciudadanas
reglamentadas desde el decreto 1757 de 1994 “por el cual se organizan y se establecen
las modalidades y formas de participacion social en la prestaciébn de servicios de
salud”, con la reorganizacion del modelo de la Salud Distrital, incursionan las nuevas
Juntas Asesoras Comunitarias que se crearon a partir del acuerdo 641 de 2016 y el decreto
475 del 2016.

Tabla 23. Evaluaciéon Andlisis Social

Impacto

Variable Detalle de andlisis

Muy Positivo
Positivo
Indiferentes
Negativo
Muy Negativo

Se han fortalecido los proyectos que promueven la participacion
ciudadana, buscando impulsar el mejoramiento continuo de los X
servicios de salud ofrecidos.

Participacion
comunitaria

Se mide el impacto de los proyectos sociales en los cuales la
Posicionamiento organizacion busca relacionar sus valores y politicas internas con X
servicio y precursor de bienestar en los entes involucrados.

Socioculturales

Se genera impacto en la sociedad debido a los estudios y desarrollo de
proyectos propios de la organizacion los cuales beneficien segln su X
aplicacion a la sociedad y su crecimiento.

Investigacion e
Innovacion

Fuente: Elaboracion propia.

7.5. Analisis tecnolégico

En el 1968 se cred el Fondo Colombiano de Investigaciones Cientificas y proyectos
especiales “Francisco José de Caldas” el cual ha sufrido varias transformaciones hasta
convertirse en el hoy llamado Ministerio de Ciencia, Tecnologia e Innovacion —
COLCIENCIAS, su principal objetivo como lo indica el MinCiencias (s.f.) es crear una
cultura basada en la generacion, la apropiacioén, el uso y la divulgacién del conocimiento,

la investigacion cientifica, la tecnologia, la innovacion y el aprendizaje permanentes.
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Figura 15. Ley No. 1951 del 24 de enero de 2019

Fondo Nacional de Financiamiento para la Ciencia, Tecnologia
e Innovacion - Fondo Francisco José de Caldas

Organos sectoriales de Asesoria y Coordinacién
1- Consejero Asesor de Ciencia, Tecnologia e Innovacion
2- Consejo Nacional de Beneficios Tributarios en Ciencia,
Tecnologia e Innovacion.

Sistema Nacional de Ciencia, Tecnologia e Innovacion
(SNCTI)

Fuente: Elaboracion propia a partir de Ley No. 1951 del 24 de enero de 2019
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El Ministerio de Ciencia, Tecnologia e Innovacion se cre6 en el afio 2019 como se

explica en la figura 15, segun la Ley No. 1951 de 2019, se creé como un organismo para

la gestion y administracion del Sistema Nacional Ciencia, Tecnologia e Innovacion

(SNCTI), el cual se encarga de dirigir, coordinar, ejecutar, implementar y controlar la

politica del Estado en esta materia, teniendo concordancia con los planes y programas de

desarrollo.

Figura 16. Namero de Investigadores por Pais
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Fuente: Informe Nacional de Competitividad 2020 - 2021

Segun el Consejo Privado de Competitividad (2020-2021) en su Informe Nacional

de Competitividad, la inversion en tecnologia e innovacion crecio desde afio 2010 y el afio
2019 el cual paso6 del 0.48% del PIB al 0,74% en el 2019, es decir, un crecimiento del
111,9%, no obstante, como se evidencia en la figura 16, la brecha en la generacion del
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conocimiento en Colombia estd muy por debajo de la media de la regién, ya que cuenta
con 88 investigadores en comparacion con Argentina quién cuanta con mas de 1.192
investigadores.

En la figura 17, se evidencia la brecha que el 96% de los investigadores del pais
estan vinculados a instituciones educativas, lo que limita la transferencia del conocimiento

al sector publico y al sector productivo.

Figura 17. Nimero de investigadores vinculados a entidades educativas
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Fuente: Informe Nacional de Competitividad 2020 - 2021
Tanto la gestién del conocimiento como la gestién de la tecnologia tienen como
objetivo principal la generacién, obtencién, administracién y transferencia del conocimiento
y de la tecnologia en una organizacion con el fin de hacerla mas competitiva, entre las

tecnologias mas usadas podemos encontrar:

Tabla 24. Tecnologias mas usadas en la Gestion del Conocimiento

Aplicaciones para minimizar costos en la
Software de simulacion y realidad virtual realizacién de prototipos, experimentar nuevas
ideas y simulacién de conocimiento

Aplicaciones para automatizar las fases de un
Workflow proceso

) ) Video Conferencias
Video Conferencias

o Tecnologia de explotacién y andlisis de datos
Datamining almacenados.



Datawarehouse
Inteligencia artificial
Motores de Busqueda

Gestion Documental

Mapas de Conocimiento y paginas
amarillas

Mensajeria instantaneay correo
electrénico

Groupware

Fuente: Elaboracion propia.

Por otra parte, se encuentra en este Ministerio, la estrategia nacional de
apropiacion social de la ciencia, la tecnologia y la innovacion, la cual busca que las
directrices de la Politica Nacional de Fomento de la Investigacion y la Innovacién sean
aplicables y se operacionalicen a través de lineamientos para apropiacion social del
conocimiento. Aspecto que debe ser tenido en cuenta dada la relacion activa de la Subred
Centro Oriente con COLCIENCIAS (Departamento Administrativo de Ciencia, Tecnologia

e Innovacioén Colciencias, S.F.).

De acuerdo con el andlisis de entorno tecnolégico se concluye que el pais posee
deficiencias en la generacién, administracion y transferencia del conocimiento y la

informacién lo que lo hace favorable para la incursion en un modelo de Gestién del

Conocimiento.

Tabla 25. Evaluacion Analisis Tecnolbgico

Variable

Numero de investigadores

Trasferencia de conocimiento al
sector publico y productivo

Tecnolégico

Detalle de analisis

Incremento o disminucién en el nimero de investigadores
gue hoy en dia existen en el pais

involucrados al

Repositorio o almacenaje de Bases de Datos.
Sistemas expertos, redes neuronales.
Software de rastreo de fuentes de Datos.

Aplicaciones para digitalizar documentos,
actualizar y su disponibilidad para usuarios.

Directorios que facilitan la localizacién del
conocimiento dentro de la organizacion.

Aplicaciones que facilitan la comunicacion e
intercambio de documentos en tiempo real y
diferido.

Tecnologias disefiadas para la gestion de
trabajo en equipo

Impacto

Indiferentes
Negativo

X | Muy Positivo
Positivo

El 96% de los investigadores del pais se encuentran
sector educativo lo cual dificulta la X
transferencia del conocimiento al sector publico y productivo

.
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Muy Negativo
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Generacion, obtencion, Se promueve por medio de préacticas, la generacion,
administracion y transferencia | obtencion, administracién y transferencia del conocimiento | X
del conocimiento en el sector salud

Se trabaja en involucrar nuevas tecnologias en el sector
salud con el fin de obtener una mejor y eficiente gestion del | X
conocimiento

Nuevas tecnologias en la
gestion del conocimiento

Fuente: Elaboracion propia.

7.6. Analisis ecolégico

Las organizaciones en general han visto afectadas toda sus operaciones, ambiente
laboral y ecosistemas debido a la incidencia de la pandemia de COVID-19 que afecta
actualmente a la humanidad. Debido a esto la operacion de sus actividades, la forma en
gue se realizan negocios, la manera como se hacen acercamientos con los clientes y hasta
la manera en la cual se retribuye econémicamente a sus propios empleados ha cambiado
de manera drastica, y se sigue ajustando segln se extienden las restricciones en el pais.
Las compafias de servicios en salud han visto afectada la interaccion humana entre su
talento humano y los clientes, lo cual dificulta la integracion de las soluciones al no poder
ejecutar labores de forma local con los usuarios. Esto genera incomodidades en los
resultados finales esperados de las implementaciones y las adecuaciones necesarias para
brindar satisfaccion a los clientes, con lo cual queda en entredicho la calidad de los
servicios y el soporte brindado a las aplicaciones y programas que ofrecen las entidades

de salud en este momento.

El sector de la salud busca ser eficiente en términos de consumo energético para
bajar al minimo su impacto ambiental, de la mano de su talento humano y de las
instalaciones con las que cuentan en el pais. Sin embargo, es un proceso sobre el cual se
estan rigiendo enfocado en la reduccién y control de residuos de uso constante y sobre los
cuales se genera todo un proceso de intervencién mediante la distribucién de los residuos,

como su desecho.

La Subred busca ser pionera en la implementacion de politicas de energias limpias
para su aprovechamiento por parte de su talento humano vinculado, y se observan
cambios importantes en sus politicas internas para incentivar el uso de dichas energias.
Esto puede ser el punto de partida para generar iniciativas donde se vinculen todas las
empresas prestadoras de servicios de salud y que en su operacion puedan intervenir y

estar a la vanguardia de los procesos de cuidado ambiental.



Modelo de Gestion del Conocimiento para la Subred <~ rean

~ 68~ Integrada de Servicios de Salud Centro Oriente ESE e esies

Tabla 26. Evaluacion Andlisis Ecolégico

Impacto

Variable Detalle de andlisis

Muy Positivo
Positivo
Indiferentes
Negativo
Muy Negativo

Control del consumo energético de acuerdo con las normativas

Consumo . L
& energético implementadas en la estructura de la organizacién. La Subred busca ser X
= pionera en la implementacién de energias limpias.
& . Implementacion de estandares aplicados a la eficiencia en el control de los
Residuos X

residuos de acuerdo con la normativa vigente local.

Fuente: Elaboracion propia.

7.7. Analisis legal

Se encuentra regida por las leyes actuales que vinculan a la organizaciéon con la
operacion de las entidades prestadoras de servicios de salud en la regién, dentro de ellas
podemos encontrar leyes, decretos, acuerdos y resoluciones que integran a los procesos
Estratégicos, Misionales, Control y de Apoyo dentro de la empresa con las areas para

cumplir a cabalidad lo exigido.

Los procesos que se ven regidos mediante lo expuesto anteriormente abarcan la
Gestion Juridica, Gestion de Talento Humano, Gestion de Recursos Financieros, Gestion
de insumos y abastecimiento, Gestion de TIC, Direccionamiento Estratégico, Gestion de
Mercadeo, Gestibn de calidad, Gestion Misional, Gestibn de control y Gestion de

comunicaciones.

Dentro de las entidades emisoras de las normativas y leyes vigentes dentro de la
organizaciéon destacamos al Congreso y la Presidencia de la Republica, el Concejo de
Bogot4a, la Comision Distrital de Sistemas, la comision de Regulacién de Comunicaciones,
Ministerio de Salud, Alcaldia Mayor de Bogota D.C, Ministerio del Interior y de Justicia, el
Consejo Nacional de Seguridad Social en Salud, Ministerio de la Proteccién Social,
Secretaria Distrital de Salud, la Comisién Nacional de precios de medicamentos, la
Gerencia y la Junta Directiva de la Subred Integrada de Servicios de Salud Centro Oriente
ESE, y con mayor énfasis el Departamento Administrativo de la Funcién Publica, el cual
ha venido trabajando en la implementacion del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion,

en el cual se incorpora a la Gestion del Conocimiento como uno de sus dimensiones.
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Tabla 27. Evaluacion Analisis legal

Impacto

Variable Detalle de andlisis

Muy Positivo
Positivo
Indiferentes
Negativo
Muy Negativo

Se encuentran grandes avances normativos que propician la implementacion de
Normativas | la Gestion del Conocimiento en las entidades publicas del orden nacional y | X
territorial.

Legal

Fuente: Elaboracion propia.

7.8. Diagnostico interno — Instrumento de medicidon

Es importante mencionar que, para la aplicacion del instrumento de medicion, en
primera medida se gestion6 un convenio de cooperacion cientifica suscrito por los
representantes legales de la Subred Centro Oriente y la Universidad EAN, el cual se

soporté en el Proyecto de Investigacion N° 15-2021 inscrito en la Subred.

Con el acompafamiento de la tutora asignada por la Subred Centro Oriente, se
procedié a revisar el universo de la poblacion inicialmente fijado en 100 personas,
determinando que existia una alta concentracion de Coordinadores de Rotacion de la
Oficina de Gestion del Conocimiento, por lo cual se realizé una depuracién, llegando a un
total del universo de 84 personas. Asi mismo, se hizo uso de las opciones de manejo para
garantizar la recoleccion de la informacién en previsién a posibles demoras, retrasos o no
contestacion de algunos encuestados, reconsiderando la muestra a un total de 58

encuestados, con un nivel de confianza del 95% y un margen de error del 8%.

Como se menciond en el capitulo 6, para el desarrollo del presente trabajo se hizo
uso de una muestra a conveniencia conformada por miembros del equipo directivo, lideres
de proceso y unidades de atencion, y profesionales clave en los procesos asistenciales y

administrativos de la entidad.

A continuacién, se presentan los resultados obtenidos de la aplicacién del
instrumento de medicion de la gestion del conocimiento, para cada una de las seis

variables determinadas.
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7.2.1. Identificacién del conocimiento tacito y explicito

Los resultados para la variable de identificacion del conocimiento tacito y explicito,
observables en la figura 18, arrojan una calificaciébn promedio general de 3,44 puntos es
decir una relevancia del 68,8% ubicandola en el nivel Satisfactorio.

Figura 18. Resultados Variable Identificacién del Conocimiento Tacito y Explicito
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Fuente: Elaboracién propia

Dentro de los resultados individuales ninguna afirmacién obtuvo una calificacion en
el nivel Adecuado, es decir entre 4.1 y 5 puntos, sin embargo, se destaca el resultado
obtenido en la preocupacion de la entidad por evaluar e identificar las necesidades de
conocimiento relevante para su gestién, ponderado en el nivel satisfactorio con una
calificacion de 3.91 puntos (78,3%), asi mismo identifica sus necesidades de investigacion

promoviendo acciones para su gestién con 3.53 puntos (70,7%).

Otro aspecto relevante es que se considera que se tienen identificados los
conocimientos y destrezas requeridos en los puestos de trabajo, con una calificacion de
3.83 (76,6%), lo cual obedece a los avances en su sistema de gestion de calidad y proceso
de acreditacién en salud, donde cuentan con la caracterizacibn de sus procesos,
procedimientos, manuales e instructivos para el desarrollo de sus actividades, siendo

congruente con el resultado de 3.38 (67,6%) puntos obtenido para identificacion del
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inventario del conocimiento explicito actualizado y articulado con la politica de gestion

documental.

La entidad considera que se tienen identificadas las necesidades de conocimiento
para su gestion, adelantando para ello actividades para la formacién y capacitacién de su
talento humano vinculado, con 3.69 puntos (73,8%), lo cual se evidencia en su plan
institucional de capacitacion (Subred Centro Oriente, 2021) orientado en cuatros ejes
tematicos propuestos por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica: Gestion
del conocimiento y la innovacion, creacion de valor puablico, transformacion digital y

probidad y ética de lo publico.

Ahora bien, se encuentran oportunidades relacionadas con la identificacion,
documentacion y control de los riesgos de pérdida del conocimiento de la entidad, aspecto
valorado como deficiente, con un resultado de 2.95 puntos (59,0%), donde si bien es cierto
que la Subred Centro Oriente (2021) cuenta con una metodologia para la identificacion y
gestién de riesgos, dentro del proceso de gestion del conocimiento no se observa alusion
a riesgos relacionados con la pérdida del conocimiento, solamente se menciona riesgo de

pérdida, robo o deterioro de la informacion fisica o digital en el proceso de gestion de TICS.

Otra oportunidad se haya en la deficiencia en la disponibilidad de recursos y
personal para la gestidén del conocimiento, aspecto que obtuvo la calificacidbn mas baja, con
2.78 puntos (55,5%), resultado que puede explicarse desde varios aspectos, como desde
el punto de vista financiero donde el monto de recursos destinados para los procesos de
capacitacion, que para la vigencia 2021, corresponde a un valor de $84 millones de pesos

siendo apenas el 0,01% del presupuesto aprobado para la entidad para el afio en mencion.

7.2.2. Variable adquisicion de conocimiento

En la figura 19 se relacionan los resultados promedio consolidados de la variable
correspondiente a la percepcién de adquisicibn del conocimiento, que en términos
generales alcanzé una calificacion de 3.57 puntos, es decir un 71,5%, ubicandose en el

nivel satisfactorio.
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Figura 19. Variable Adquisiciéon de Conocimiento
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Fuente: Elaboracion propia.

Una fortaleza que identifica la entidad esta relacionada con el personal experto que
contribuye al desarrollo del conocimiento de la entidad, el cual califico con un puntaje de
3.81 (76,2%), debiéndose en parte al tamafio de la empresa, el portafolio amplio de
servicios, especialidades ofertadas, para las cuales cuenta con personal altamente
calificado, encontrdndose también en el componente administrativo. De cerca con 3.62
puntos (72,4%), estan los procedimientos para la documentacion, socializacién e
implementacion de mejores practicas, lo cual se encuentra en el proceso de referenciacion
competitiva y comparativa estandarizado para las cuatro Subredes del Distrito Capital,
donde se define una metodologia para identificar las mejores practicas, al interior y por

fuera de la institucion.

El grupo encuestado considera que la entidad cuenta con espacios para promover
actividades de aprendizaje entre el talento humano vinculado, y que aporten ideas de
mejoramiento, aspectos calificados con una puntuacién de 3.66 (73.1%) y 3.62 (72,4%),
respaldado por los procesos de aprendizaje en interaccion de sus partes interesadas con
una puntuacion de 3.59 (71,7%). Este bloque se ve amparado por el interés de la entidad
en la capacitacion de su talento humano vinculado, a través de la ejecucién de seminarios,

talleres, ferias y actividades ludicas, desarrolladas en los diferentes auditorios y espacios
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de la entidad. También haya apalancamiento en sus partes interesadas como las
universidades con las cuales tiene convenios docencia-servicio, su relacionamiento con la
red de capacitacion distrital a través de entidades de diferentes sectores, asi como la
recibida por parte de sus proveedores de bienes y servicios, ejemplo de ello el
entrenamiento que reciben el talento humano vinculado cuando se adquieren equipos

médicos y biomédicos.

Existe una percepcion media en la participacion de eventos académicos internos,
distritales y nacionales, como asistente o panelista, con un resultado 3.52 (70,3%),
pudiéndose explicar en la limitacion normativa que restringe la participacion de personal
contratista con recursos de la Subred, sin embargo, la entidad busca incluirlos en estos

procesos sin necesidad de comprometer recursos financieros.

Una oportunidad de mejora se encuentra en el fortalecimiento para la
documentacion y socializacion de lecciones aprendidas, con 3.45 (69,0%), pudiendo
aprovechar la creacion de repositorios para compartir las lecciones aprendidas derivadas
de los eventos adversos de sus procesos de atencion, el andlisis causal de problemas

administrativos, entre otras fuentes.

Asi mismo, se evidencia la necesidad de promover el desarrollo de investigaciones
al interior de la entidad, aspecto que obtuvo el porcentaje mas bajo en este segmento, con
3.33 (66,6%) puntos, pero que abre las puertas para que la entidad a través de los
adelantos en el proceso de gestion del conocimiento y su centro de investigacion para que
amplie su campo de accién involucrando la participacién del talento humano vinculado y
otras partes interesadas, aunado con una mayor divulgacién de la investigacién que

adelanta la entidad en alianza con las universidades con las que tiene convenios.

7.2.3. Variable Almacenamiento y uso de herramientas

tecnologicas

En la figura 20, se relacionan los resultados promedio consolidados de la variable
correspondiente a la percepcién de almacenamiento y uso de herramientas tecnoldgicas
del conocimiento, que en términos generales alcanzé una calificacion de 3.32 puntos, es

decir un 66,4%, ubicandose en el nivel satisfactorio.
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Del grupo de afirmaciones se resaltan el andlisis de datos e informacion para la
toma de decisiones y las acciones adelantadas en seguridad de la informacion para evitar
la pérdida o fuga del conocimiento, que obtuvieron un puntaje, ambas con un puntaje de
3.59 (71,7%), donde la entidad cuenta con una politica de seguridad de la informacion, que
involucra varios lineamientos que impactan a su talento humano vinculado, la

infraestructura para el aseguramiento de la informacion tanto fisica, como digital.
Figura 20. Almacenamiento y Uso de Herramientas Tecnoldgicas
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Fuente: Elaboracion propia.

Cuentan con un area de Desarrollo Institucional, encargada de recopilar y analizar
los datos que alimentan el sistema de indicadores de seguimiento al plan gerencial, plan
de accibn, planes operativos anuales, con respaldo de la oficina de estadistica y la oficina
de Sistemas de Informacion TIC’s, dando sustento a la calificacion obtenida de 3.47

(69,3%) puntos en relacion con el personal especializado en analitica institucional.

Otros aspectos que se mantienen en el nivel satisfactorio corresponden a los
adelantos en materia de preservacion, disponibilidad y consulta de la informacién que se
encuentra en fisico con 3.47 puntos (69,3%), reconociendo en ello al Sistema de Gestién
documental, quienes ha venido implementando gradualmente los lineamientos del Archivo

General de la Nacion, en especial en la preservacion de la historia clinica de los centros
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de atencion. Deben avanzar en priorizar las necesidades de tecnologia para la gestion del
conocimiento y la innovacion, donde se obtuvo 3.36 puntos (67,2%).

Los resultados que arrojan dos claras oportunidades de mejora enfocadas en el
fortalecimiento o creacion de repositorios que alberguen lecciones aprendidas, buenas
practicas y métodos exitosos a los que puedan acceder el talento humano vinculado de la
Subred, aspecto que obtuvo 2.91 puntos (58,3%) clasificado en el nivel Deficiente. En
igual rango se encuentra el acceso y socializacion a las bases de datos, que incluyan los
resultados de las investigaciones que adelanta la entidad, el cual obtuvo 2.84 puntos
(56,9%).

7.2.4. Variable promocion de la cultura, innovacion vy

transferencia del conocimiento

La promocién de la cultura, innovacion y transferencia del conocimiento cuenta con
un resultado promedio consolidado que en términos generales alcanzo6 una calificacion de
3.13 puntos, es decir un 62,7%%, ubicandose en el nivel satisfactorio, los resultados

detallados de la figura 21, se mencionan a continuacion.

Los resultados ubicados en el nivel satisfactorio, es decir entre 60% y 80%, con
puntajes entre 3.1. y 4.0, estan relacionados con la cultura organizacional orientada a la
gestion del conocimiento y la innovacion, lo cual es evidente desde su direccionamiento
estratégico, el proceso, politica y oficina de gestién del conocimiento con el que cuenta la
entidad, apoyandose en procesos de comunicacion para compartir y difundir el
conocimiento. El mejor resultado, 3.53 puntos (70,7%), lo obtiene el acceso a la
informacién de los procesos de la entidad, lo cual se puede justificar por la implementacion
del sistema de informacion gerencial ALMERA, donde se aloja toda la informacién de
procesos, procedimientos, manuales, guias, instructivos y formatos controlados dentro del
Sistema de Gestion de Calidad, asi como los planes de accién de mejora y la gestion de

riesgos institucional.

Se da reconocimiento a la estrategia de la cultura organizacional orientada a la
gestion del conocimiento, con un puntaje de 3.45 (69,0%), al igual que el apoyo para
compartir y difundir el conocimiento a través de sus estrategias y planes de comunicaciéon

interno y externo, con 3.34 puntos (66,9%), seguido de estos resultados se encuentra el
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uso de software especializado para compartir y distribuir la informacién con un puntaje de
3.28 (65,5%).

Figura 21. Promocién de la Cultura, Innovacién y Transferencia del Conocimiento
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Fuente: Elaboracién propia.

Otros resultados de los cuales se puede sacar provecho se relacionan con
evaluacion y reconocimiento formal de su talento humano vinculado por sus contribuciones
y aportes al desarrollo del conocimiento organizacional, con puntajes de 3.10y 3.00 (62,1%
- 60,0%), al igual que la definicién de indicadores para la administracion del conocimiento,
con 3.12 (62,4%), la inclusion del fortalecimiento de capacidades de Innovacion dentro del
Plan Estratégico del Talento Humano 3.03 (60,7%), lo cual va de la mano con el resultado
de 3.0 puntos (60,0%) relacionado con las alianzas para fomentar soluciones innovadoras,

a través de nuevos o mejores métodos y tecnologias.

Se evidencian oportunidades de mejora relacionadas con variables que estan
calificadas como Deficientes, encontrando la disponibilidad de banco de datos, métodos
de entrenamiento y medios para compartir la informacién con 2.91 puntos (58,3%) y la

estructuracion de un plan de estimulos y recompensas para promover la generacion de
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nuevo conocimiento, procesos de innovacion o la realizacién de mejoras en sus procesos,

aspecto calificado con 2.71 puntos (54,1%).
7.2.5. Variable uso y aplicaciéon del conocimiento

En relacion con el uso y aplicacién del conocimiento en la Subred Centro Oriente,
se obtuvo un resultado promedio consolidado que en términos generales alcanzé una

calificacion de 3.69 puntos, es decir un 73,8%, ubicandose en el nivel satisfactorio.

Figura 22. Uso y Aplicacién del Conocimiento
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Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo con la figura 22, se tiene la percepcion que la entidad hace seguimiento
al cumplimiento de sus politicas, tomando acciones de mejora, con 3.84 puntos (76,9%)
resultado que tiene origen en el proceso de postulacion a la Acreditacion en Salud en el
cual se encuentra inmersa donde desarrolla procesos de autoevaluacion institucional en el
gue se incluye la revisién de sus politicas organizacionales, entre ellas las de Prestacion
de Servicios de Salud, Humanizacion del Servicio, Seguridad del Paciente, y de otros
subsistemas como Gestibn Ambiental, Documental, Seguridad de la Informacion y
Seguridad y Salud en el Trabajo, ejercicio que se basa en la revision gerencial periddica
gue se realiza con el acompafiamiento del Comité de Evaluacion, Gestién y Desempefio

de caracter directivo (Subred Centro Oriente, 2919).
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De igual manera aprovecha el conocimiento de su talento humano vinculado para
desarrollar sus procesos de entrenamiento, capacitacion y formacion, aspecto calificado
con 3.81 puntos (76,2%), lo cual es consistente con su plan de capacitacion (Subred Centro
Oriente, 2021), en el cual, de las 42 tematicas a abordar, 20 se realizan de manera interna
aportada por el talento humano vinculado de los procesos.

La Subred usa el conocimiento de su talento humano vinculado para mejorar sus
procesos y desarrollar nuevos proyectos, con 3.64 puntos (72,8%), aspecto consistente
con los proyectos de investigacion que adelanta con su personal en formacion
(estudiantes) como requisito de grado, avalados por el Comité de Investigacién para
generar conocimiento al interior de la Subred, y para el sector salud; a su vez se observa
en la participacion para la elaboracién de los proyectos de inversion, gestionando recursos
para la adecuaciéon y remodelacion de la planta fisica, de dotacién, infraestructura y

herramientas informaticas, investigacion en salud.

Como oportunidad de mejora se detecta los resultados de 3.47 puntos (69,3%),
relacionados con fortalecer los analisis descriptivos, predictivos y prospectivos de su
gestion, asi como su socializacion y el involucramiento de su talento humano vinculado en

dicho analisis.

7.2.6. Variable retencidon del conocimiento

Para esta variable se obtuvo un resultado promedio consolidado que en términos
generales alcanzé una calificacion de 3.30 puntos, es decir un 66,1%, ubicandose en el

nivel satisfactorio.

Se resalta el resultado del proceso de actualizacién periddica de los manuales,
guias, protocolos y procedimientos con 3.78 puntos (75,5%), la disposicién de estos para
sus trabajadores, con 3.34 puntos (66,9%). De igual manera la documentacién del nuevo
conocimiento fruto de las capacitaciones realizadas o a las que se asiste la entidad, con
3.36 puntos (67,2%).

Se encuentran oportunidades de mejora relacionados con el establecimiento de
procedimientos para documentar el conocimiento de los puestos de trabajo, y la
documentacién de su memoria institucional, acorde con sus lineamientos y teniendo en

cuenta su proceso de Gestion Documental, procurando que esta sea de facil acceso y
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divulgada en la entidad, aspectos que obtuvieron la misma calificacion de 3,17 puntos es
decir un 63,4%.

Figura 23. Retencién del Conocimiento
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Fuente: Elaboracién propia.

Asi mismo, se considera como aspecto importante y prioritario mejorar la
documentacion de las lecciones aprendidas, mejores practicas y métodos de trabajo
exitosos, valorado con una calificacién de 3.0 (60,0%), lo que indica que se debe fortalecer
el avance de la entidad en el desarrollo de ejercicios de referenciacidbn competitiva y
comparativa, tanto interna como externa, contando con repositorios que permitan su

acceso y facil consulta.
7.9. Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas - FODA

A partir del diagnostico PESTEL vy los resultados obtenidos de la aplicacion de
medicion de la Gestién del Conocimiento aplicada en la Subred Centro Oriente, se

recopilaron en el resultado FODA que se presenta a continuacion:
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Tabla 28. Analisis FODA

Matriz Analisis FODA
FORTALEZAS (+)

F1 | Reconocimiento y aceptacion de la actividad de investigacion en la organizacion.

Alineacién de la politica de investigacion corporativa con el proceso de Gestion del

e Conocimiento.

F3 Manejo de la propiedad intelectual estipulado previamente sobre los resultados y el trabajo
realizado con la organizacion.

Fa Diversidad tematica de grupos de investigacion que escogen a la Subred como espacio para

generar conocimiento.

F5 |Informacién sistematizada sobre la investigacion a realizar y los grupos que la componen.

F6 | Reconoce los conocimientos y destrezas requeridos por cada uno de los cargos

F7 | Conformacion de grupos de investigacion con areas tematicas definidas.

F8 | Recorrido y experiencia en actividades de extension e investigacion.

F9 | Existencia de una oficina central que marca las directrices y los lineamientos generales.

F10 | Disefia y promueve actividades para que su talento humano vinculado aprenda entre si.

Articulacion del emprendimiento en temas de investigacion e innovacion para la generacion
de conocimiento.

F12 | Experiencia del personal de la Subred Centro Oriente.
F13 | Cultura organizacional afianzada.

F1a Crecimiento de la planta fisica que permite tener espacios adecuados para el desarrollo y
la aplicacion de la GC.

OPORTUNIDADES (+)

o1 Participacion y opciones de vinculacién con grupos interesados en aplicar proyectos
diferentes a los de GC sobre la organizacién en sus diferentes enfoques.

F11

Implementacion de un modelo de GC, entendido este en términos de productos y la

02 g o ;
promocion y publicacién de estos en coautoria con la Subred.

03 | Se debe fortalecer el software especializado para compartir informacion.

De acuerdo con la politica de gestién documental, extender el conocimiento e impacto a

04 g . Y

traves de todas las &reas de la organizacion.

Desarrollar convenios y alianzas estratégicas con instituciones, organizaciones locales,
05 internacionales y otros, que puedan ofrecer recursos y apalancamiento financiero y de

recursos humano mediante la Integracion de las actividades de investigacion con las de
extension

06 |Implementar la gestion del conocimiento como medio o herramienta para innovacion

07 | Se hace necesario llevar a cabo la capacitacion y formacion requerida en cada cargo
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Matriz Analisis FODA
Se debe involucrar en el plan de talento humano el fortalecimiento de capacidades en

05 innovacion.
09 Consolidar la gestion del conocimiento con énfasis en la docencia, servicio, investigacion e
innovacion.

Implementar una gestién integral del talento humano para potenciar las competencias del
010 | ser, saber y saber hacer, de acuerdo con las necesidades del sistema y del modelo de
atencion.

Proponer estrategias y metodologias que incentiven el desarrollo de patentes y modelos

oll propios de la Subred en alianza con la academia.

Se deben socializar los resultados a nivel organizacion de los proyectos en los cuales estan

012 involucrados.

Pueden impactar totalmente en todas las areas, documentando las lecciones aprendidas,

013 mejores practicas y métodos de trabajo exitosos, permitiendo que sean de facil consulta.

Se debe socializar y retroalimentar los andlisis en la toma de datos que permitan tomar
decisiones en las areas de trabajo.

015 Para lainnovacion en la entidad es importante priorizar las necesidades por area referentes
a la tecnologia.

DEBILIDADES (-)

D1 Bajo nivel de autogestion de los usuarios en casos determinados (no se aprovecha el
avance digital de la organizacion).

014

D2 | Desactualizacién de equipos de informacién los cuales ya cumplieron su ciclo de vida.

Falta de publicaciones sobre de gestion del conocimiento, que permitan desarrollar acciones

D3 ;
y asignar responsables.

D4 | Falta de una politica de incentivos para efectos de la produccion intelectual.

D5 | Ausencia de acceso a fuentes de financiacion claras para los interesados.

Falta de material fisico que permita transmitir informacién de una forma mas clara y

D6 | s .
didactica.

D7 Es necesaria crear las estrategias para llegar al talento humano vinculado fortaleciendo la
cultura organizacional actual.

D8 No se reconoce por parte del talento humano vinculado una recompensa por generar

nuevos conocimientos, innovar o realizar mejoras en sus procesos.

Es importante promover en el personal el acceso a la memoria institucional de acuerdo con
D9 |lineamientos establecidos en la entidad. Asi mismo, se debe divulgar a través de medios
fisicos y/o digitales

Al Ausencia de politicas por parte del gobierno nacional en lo que involucra al crecimiento y
fortalecimiento de la investigacion.

Crecimiento de los grupos de investigacion sin restricciones de calidad y estandares
A2 | minimos para su produccion y conservacion en organizaciones de la misma area de la
Subred.

La virtualidad nos lleva a la cero presencialidad en la Subred esto puede afectar el
acompafiamiento y desarrollo practico de los planes de trabajo.

A3
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Matriz Analisis FODA

Crecimiento desproporcionado de extranjeros los cuales no permiten estandarizar una base
A4 | de datos certera y real que permita evidenciar el impacto de servicio y posicionamiento de
la Subred en los sectores que impacta.

AB Se puede presentar desmotivacion generalizada debido a que no se esta evaluando al
personal por sus contribuciones al desarrollo del conocimiento.

A6 Incertidumbre acerca de las politicas nacionales que se puedan tomar en estos momentos
criticos, los cuales pueden afectar directamente a la Subred.

Fuente. Elaboracion propia
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8. Plan de intervencion

8.1. Modelo de Gestion del Conocimiento para la Subred Centro

Oriente

La representacion gréafica del Modelo de Gestién del Conocimiento para la Subred
Centro Oriente se basa en el concepto del atomo, en relaciéon con su estructura y partes.
El ndcleo del &tomo estd compuesto por protones (carga positiva) y neutrones (carga
neutra), a su alrededor giran los electrones (cara negativa), en una especie de nube o

circulos orbitales. (Zita, 2021)

El a&tomo esta relacionado con la vida, dada su presencia en todas y cada una de
las partes del universo, encontrandose en constante movimiento, no se destruye sino que
se transforma; esta misma relacion es la que se pretende impregnar en el modelo de GC
para la Subred Centro Oriente, donde la gestion del conocimiento promueva el desarrollo
e innovacion de la entidad, que el conocimiento sea entendido como aspecto en constante
evolucion, con capacidad de transformacion al interactuar con otros sistemas y entidades

con las que se relaciona la Subred Centro Oriente.

De manera similar en el centro de la figura 24, se encuentra la Gestién del
Conocimiento (GC) asimilandolo al proton, como la particula elemental del nicleo, del cual
se desprenden el Capital Humano Intelectual, la Cultura Organizacional y Ciencia,
tecnologia, investigacion e innovacion representando a los neutrones. En cuanto a los
electrones, corresponden a: Gestion de la Investigacion e Innovacién, Promocién y
estimulos de GC, Apropiacién Social del Conocimiento, Repositorios de Informacién,
Gestion y Seguridad Tecnoldgica, Gestidén de Riesgos de la GC, quienes rodean al nacleo
en especie de nube electronica u ondas orbitales, simbolizando la interaccién constante de
cada una de las partes del modelo, asi mismo como el flujo continuo de la informacion,

para identificar, adquirir, almacenar, transmitir, aplicar y retener el conocimiento.

El modelo es atravesado por en un eje, que interconecta en su extremo superior a
la plataforma estratégica de la entidad, la cual brinda soporte, norte e importancia para el
desarrollo de la GC. Por otro lado, en su base se encuentra la funciéon que desempefia
como Hospital Universitario, como promotor y fomentador de la responsabilidad social de

contribuir a la formacion del personal en salud. Asi mismo, en la parte izquierda media se
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encuentra el Centro de Investigacion aspecto considerado primordial para el desarrollo de
los procesos investigativos y de innovacion; en la parte media derecha se ubican los grupos
de interés demas partes interesadas con las que la institucion interactia de forma
permanente. Estos elementos se conectan a través de una linea que simboliza a su vez la

su interconexién, en un proceso de construccion colectiva.

El color azul en diferentes tonalidades usado en el modelo fue referenciado del
mapa de procesos de la entidad, y a su vez representa en el modelo la interpretacion
gréfica de la inteligencia, sabiduria y entendimiento, asociados al conocimiento, ciencia,

tecnologia e innovacion (Significados.com, s.f.).

La estructuracion del Modelo de Gestion del Conocimiento para la Subred Centro
Oriente ESE, ha tenido como propdésito principal dar respuesta a las necesidades,
oportunidades de mejora y mantenimiento de fortalezas, detectadas en la fase diagnoéstica,

gue de manera general se listan a continuacion:

e Se requiere gestionar recursos fisicos, financieros y de talento humano para
identificar y gestionar el conocimiento a través de la Oficina de Gestion del
Conocimiento, su Centro de Investigacion y Hospital Universitario en articulacién

con los demas procesos y areas de la entidad.

e Promover por medio de practicas, la generacién, obtencién, administracion y
transferencia del conocimiento en el sector salud, teniendo en cuenta para ello la
estrategia nacional de apropiacion social de la ciencia, la tecnologia y la

innovacion.

e Es necesario identificar, documentar y controlar los riesgos de pérdida del

conocimiento (explicito y tacito)

e Fortalecer la documentacion y socializacion de lecciones aprendidas, buenas
practicas y métodos de trabajo exitosos, estructurando repositorios de

conocimiento, los cuales deben ser revisados y actualizados periédicamente.

e Fortalecer la promocion y participacién en el desarrollo de investigaciones, la

mejora de procesos Yy el desarrollo de nuevos proyectos, a través del disefio y
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generacion de espacios y actividades para que el talento humano vinculado
aprenda entre si y aporten ideas de mejoramiento.

Definir bases de conocimiento y bancos de datos, para compartir la informacion,
incluyendo los resultados de las investigaciones.

Fortalecer el desarrollo de la tecnologia para la gestion del conocimiento e
innovacion, asi como los avances en su Centro de Investigacion y el

reconocimiento obtenido por entidades como Colciencias.

Definir un sistema de estimulos y recompensas para la generacién de nuevo
conocimiento, la innovacion o la mejora en los procesos, que incluya la evaluacion
y reconocimiento formal al talento humano vinculado por sus logros y aportes al

conocimiento y desarrollo organizacional.

Fortalecer alianzas con las partes interesadas para el fomento de soluciones
innovadoras, a través de nuevos o mejorados métodos y el desarrollo de procesos
de aprendizaje mutuo, aprovechando para ello su relacién con las formas de

participacién social y proveedores.

Robustecer el Plan Estratégico del Talento Humano con el fortalecimiento de las
capacidades en innovacién, participacion en eventos académicos internos y
externos, la documentacion del nuevo conocimiento adquirido a través de

capacitacion.

Documentar la memoria institucional de la entidad, antes y después de su

conformacion, que sea divulgada a través de medios fisicos y digitales.

Dar continuidad a la divulgacion del direccionamiento estratégico, con énfasis en
los lineamientos de la gestion del conocimiento, apoyados en planes de

comunicacion que permitan a su vez compartir y difundir el conocimiento.

Aprovechar los avances tecnolégicos en sistemas de informaciéon de la entidad,

optimizando su uso y renovacion periddica cuando se ha sobrepasado su vida Util.
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Figura 24. Modelo de Gestion del Conocimiento Subred Centro Oriente
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Ahora bien, el modelo en si mismo se encuentra estructurado a partir de los

aspectos revisados en el capitulo del disefio metodoldgico, asi:

De manera general el modelo también refleja lo expresado por Nonaka y Takeuchi,
en su modelo SECI, al observarlo como un todo en el que confluyen los procesos de
Socializacion, Externalizacién, Combinacion e Interiorizacion, explicados y soportados con

el apoyo de los otros modelos de GC referenciados.

Toma del Modelo de West Ontario su aporte sobre el Capital Humano — Capital
Intelectual base de ese modelo, y lo sitda en el nicleo del modelo de la Subred, junto con
la Cultura Organizacional, como temas que en conjunto propician la base para el desarrollo
de la GC. Aunque no se mencione de manera especifica, incorpora otros elementos
mencionados en los otros dos capitales del modelo de West Ontario (estructural y
relacional); del capital estructural, relaciona la Tecnologias de la Informacién y las
Comunicaciones TIC, repositorios de informacion, gestion de la investigacion e innovacion.
Asi mismo, el modelo de la Subred tiene en cuenta al capital relacional, al incorporar la
importancia de la relacion con la academia en general, instituciones educativas en salud,

usuarios, comunidad y demas partes interesadas.

En forma similar el modelo de la Subred asume los elementos de Activos
Intangibles, sin embargo, en este caso se hace énfasis en el desarrollo de competencias,
tanto del talento humano vinculado como de la institucion, para ello en el modelo se
menciona la promocién y estimulos para la gestion del conocimiento, esto decantado en
primera medida en los procesos de capacitacion, interna y externa. Es importante no dejar
de lado el mantenimiento de la estructura interna, que en el caso de los sistemas de
informacién es necesario gestionar su seguridad, asi como la reposicion y renovacion de
la tecnologia usada en la Subred. Lo anterior, debe ser complementado con la
identificacion de los riesgos que afectan la fuga y pérdida del conocimiento, determinado

para ello dentro del modelo la gestién de los riesgos de GC.

La interconexion entre los diferentes elementos del modelo, decantan y
representan el fujo de informaciébn mencionado por Arthur Andersen, propiciando la
comunicacion y el aprendizaje, compartir experiencias e intercambio de conocimiento,

apoyando esta interconexién con la Gestion de Buenas Practicas y Lecciones Aprendidas.
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De igual manera, el modelo de la Subred vincula los Modelo de Wiig y del DAFP,

al representar la creacién, captura, socializaciéon, aplicacién, evaluacion, mejoramiento,

difusion, y aprendizaje, gestionada de manera dinamica en el complejo estructural del

modelo de GC propuesto.

8.2. Plan de Implementacion del Modelo de Gestién del

Conocimiento para la Subred Centro Oriente

A continuacion, se presentan las estrategias, actividades, recursos y responsables

necesarios para llevar a cabo el inicio de la implementacion del Modelo de Gestion del

Conocimiento establecido para la Subred Centro Oriente, estructurandolo a partir de cada

uno de los componentes que conforman el modelo.

8.2.1. Estrategias Capital Humano Intelectual

El capital humano intelectual es un recurso de gran importancia dentro de la organizacion,

impacta directamente en la generacién de un valor intangible que beneficia al talento

humano vinculado y a la organizacion en general en un futuro, construyendo ventajas

competitivas que se fortalecen a medida que se adquiere conocimiento.

Tabla 29. Estrategias Capital Humano Intelectual

Estrategia

Impulsar la inversion en aprendizaje dentro de la organizacion, ejecutando un plan claro de
capacitacién fortaleciendo los conocimientos de cada una de las personas involucradas,
evaluando constantemente el impacto de lo transmitido.

Actividades

Disefar un plan de aprendizaje y desarrollo para los equipos de trabajo el cual potencie las
competencias, los conocimientos, la creatividad, la capacidad en la resolucion de problemas
y el liderazgo, dando como resultado una organizacién competitiva.

Realizar capacitaciones de los temas donde se necesite hacer un refuerzo constante, con
el fin de que la gestion del conocimiento fortalezca el desarrollo de proyectos basados en la
investigacion e innovacion.

Incentivar a los gestores de proyectos a trabajar en la busqueda de estrategias para
fomentar el auto aprendizaje, mediante estas actividades mejorar la calidad de los
proyectos, impactar en la toma de decisiones y tener una comunicacién mas asertiva al
interior de la organizacion.

Definir mecanismos de evaluacién para los responsables de transmitir el conocimiento
dentro de la organizacién, evaluando el valor del conocimiento creado y facilitar la
transmisién de este internamente.
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Recursos Financieros: Presupuestales o a través de negociaciones de beneficio por
beneficio donde se adquiera conocimiento por parte de la empresa a cambio
de promocion o publicidad de los interesados.

Humanos: Personal que reciba constantemente la informacién a transmitir
dentro de la organizacién y que tenga la capacidad de crear, alinear, y
desarrollar los planes propuestos con el personal para que la informacion
llegue a todos los interesados.

Logisticos: Ubicacion de salones o espacios en la Subred.

Tecnologicos: Conectividad a Internet y acceso generalizado a la informacion,
haciendo el material o la comunicacion facil de comprender por la
organizacion.

Responsable Direccion de Talento Humano — Oficina de Gestién del Conocimiento

Indicadores Indicadores de eficiencia en las actividades de aprendizaje recibidas por el
personal de la organizacion.

Indicadores de tasa de cobertura, donde evidenciamos el alcance de los
planes implementados para transmitir el conocimiento dentro de la
organizacion.

Estrategia

Estandarizar a nivel corporativo la importancia del desarrollo del capital intelectual, su impacto, y

alcance para cada uno de los roles internos. Acompafiados de los lideres y formadores de la

organizacion, ejecutar los planes de desarrollo para potenciar el capital humano, fortalecer el
capital estructural, impactar el capital organizacional y aumentar el capital relacional.

Actividades

e Realizar un plan de trabajo con las personas que mas tiempo llevan dentro de la
organizacion, con el fin de trabajar sobre que conocimiento adquirido ha cambiado de
acuerdo con el tiempo y como puede estandarizarse el conocimiento al personal nuevo.

e Realizar un mapeo de resultados, roles y responsabilidades, en el cual se evidencien las
prioridades sobre las cuales se debe impactar mediante capacitacion.

e Mensualmente realizar una revision puntual con el &rea tecnoldgica de la organizacion a
todos los dispositivos y herramientas con las que se cuentan para tener acceso a la
informacién, generando actualizaciones, cambios y reparaciones cuando corresponda.

Recursos Financieros: Presupuestales o a través de negociaciones de beneficio x
beneficio donde se adquiera conocimiento por parte de la empresa a cambio
de promocion o publicidad de los interesados.

Humanos: Personal que reciba constantemente la informacion a transmitir
dentro de la organizacion y que tenga la capacidad de crear, alinear, y
desarrollar los planes propuestos con el personal para que la informacién
llegue a todos los interesados.

Logisticos: Ubicacién de salones o espacios en la Subred.

Tecnolégicos: Conectividad a Internet y acceso generalizado a la
informacién, haciendo el material o la comunicacién facil de comprender por
la organizacion.

Responsable Direccion de Talento Humano — Oficina de Gestion del Conocimiento

Indicadores Implementacién de:

Esquema Skandia de valor

Technology Broker

Monitor de activos intangibles
Fuente. Elaboracion propia
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8.2.1.1. Estrategias Promocion y estimulos para la Gestion

del Conocimiento

Los sistemas de promocién y estimulos son necesarios para poner en marcha

cualquier tipo de proyecto o implementacion, permiten mediante un valor ligado a la

motivacion, desarrollar habilidades, proyectos, iniciativas y proyectar al talento humano

vinculado a vincularse a un proyecto establecido. Dentro de la organizacion es necesario

estimular el compartir la informacién, desarrollar la innovacion y promover la participacion

general para fortalecerla.

Tabla 30. Estrategias Promocién y Estimulos para la Gestion del Conocimiento

Estrategia

Capturar, almacenar y transformar el conocimiento dentro de la organizacion, mediante la gestion
de promocion y estimulos para todos los involucrados, creando una cultura organizacional capaz
de adaptar al flujo de informacién como base que impacten en las competencias y eficacia en el
desarrollo de proyectos corporativos.

Actividades

Utilizar herramientas que permitan almacenar el conocimiento y creen la dindmica de
mejoramiento o innovacién dentro de la organizacion partiendo de un conocimiento con el
cual se cuenta y evaluandolo sobre uno al cual se quiera llegar.

Fortalecer los componentes del aprendizaje individual y organizacional, potenciar los
equipos de trabajo, ampliar las redes de expertos y crear un ambiente propicio para
concentrar estos elementos.

Incorporar dentro del plan de incentivos y estimulos y plan carrera de la organizacién, los
criterios para desarrollo, promociéon y reconocimiento de los aportes en la Gestion del
Conocimiento y la innovacion, a través de aportes individuales y proyectos por equipos, asi
como los objetivos a los que quiere llegar la organizacion, el objetivo de ellos es permitir a
toda la comunidad participar, impulsar la innovacion y el aprendizaje constante para
proyectarse dentro de ella.

Involucrar al personal interno en los programas de capacitacion organizacional de cada una
de las é&reas, generar planes de formacién académica que brinden al talento humano
vinculado la posibilidad de aumentar su conocimiento para asi mismo bajarle esta
informacién a la organizacion en general y representarla en eventos donde se adquiera y se
transmita conocimiento con otras organizaciones.

Ofrecer reconocimientos formales, de caracter individual y por equipos, en el aporte en la
solucién de problemas, presentacién de ideas innovadoras y aporte al mejoramiento de
procesos y gestion institucional.

Recursos Financieros: Presupuestales enfocados en la consecucion de personas que

bajen el conocimiento a lo largo de la organizacion, incentivos y estimulos
basados en la consecucion de objetivos ligados al capital humano intelectual.
Humanos: Personas con habilidades en comunicacién, evaluacién vy
seguimiento de los proyectos y procesos de crecimiento de cada integrante del
talento humano vinculado.

Logisticos: Los procesos de formacioén no deben cruzarse con la labor operativa
correspondiente los roles del talento humano vinculado.

Tecnoldgicos: Herramientas en Optimo estado para su uso bajo un
mantenimiento constante.
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Responsable Direccién de Talento Humano — Oficina de Gestién del Conocimiento
Indicadores  NUmero de personas seleccionadas en los proyectos de promocion y
estimulos.

Porcentaje de ejecucion del plan de incentivos y estimulos

Estrategia
Desarrollar dentro de la organizacion a los gestores de conocimiento, los cuales crean, integran
e impulsan la captacién, almacenamiento y aplicacion del conocimiento dentro de la organizacion.
Actividades

¢ Identificar dentro de la organizacién a personal clave en la gestion del conocimiento, para la
conformacién del Equipo de Gestores del Conocimiento.

¢ Involucrar a los Gestores del Conocimiento, en la elaboracion de los planes de capacitacion
y entrenamiento, aprovechando su conocimiento y experiencia.

e Desarrollar un Performance Standard trimestral o semestral, en el cual se evalia mediante
las descripciones de cargo los cumplimientos de cada uno de los puntos evaluados,
generando un valor sobre el cual se genera un ranking relacionado con los estimulos
vigentes en la organizacion.

e Fortalecer con el apoyo de los gestores del conocimiento, los ambientes de aprendizaje y
las comunidades de practicas donde se manejen redes de conocimiento los cuales
estimulen la interaccion entre las personas de diferentes niveles y funciones, soportados en
el uso de las tecnologias de la informacion y las comunicaciones.

e Incentivar la participacion del personal corporativo en los procesos de capacitacion y
formacion internos, entre estos podemos encontrar cursos virtuales o presenciales,
practicas donde se involucren a los interesados y permita desarrollar promocion interna de
acuerdo con capacidades y habilidades que se van adquiriendo mediante capacitacion.

Recursos Financieros: Recursos para el desarrollo y participacion de los gestores el
conocimiento. fisicas y actualizadas para comunicar los planes de estimulos y
promocion vigentes en el momento.

Humanos: Personal experto y clave como gestores del conocimiento.
Logisticos: Estandarizar el conocimiento accesible al talento humano vinculado
por lapsos de tiempo con el fin de tener una actualizacién constante que evite
tener informacion obsoleta y permita la alienacién al conocimiento reciente.
Tecnolégicos: Garantizar plataformas con usuarios individuales para la
organizacion en general donde se puede realizar la trazabilidad de lo que cada
integrante del talento humano vinculado trabaja en pro de su autocapacitacién
de acuerdo con lo disponible en las herramientas.

Responsable Direccion de Talento Humano — Oficina de Gestion del Conocimiento

Indicadores  Gestores del Conocimiento activos
Numero de ambientes de aprendizaje en funcionamiento y desarrollo.
Participacion del talento humano vinculado en ambientes de aprendizaje.

Fuente. Elaboracion propia

8.2.1.2. Estrategias Gestion de lainvestigacion e Innovacion

La investigacion e innovacion son pilares cada vez mas importantes en la dindmica
de las organizaciones, ambas son un valor estratégico a nivel corporativo de acuerdo con
el impacto que pueden generar en el crecimiento de la organizacién y potenciar el

desarrollo de proyectos y del talento humano vinculado.
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Tabla 31. Estrategias Gestion de la Investigacion e Innovacién

Estrategia
Gestionar de manera integral la investigacién e innovacion, contemplando la formacion, el
desarrollo y el apoyo al recurso humano, que se evidencien en mejoras en el entorno de trabajo,
entregando como resultado mayor impacto en los proyectos y personal capacitado para aportar
en el desarrollo de la organizacion y la sociedad.
Actividades

e Desarrollar un mapa de proyectos organizacional con el fin de clasificar los proyectos
vigentes y por trabajar dentro de la organizacién, definir su plan de accion, presupuesto y
actores a intervenir luego de ser ranqueados o evaluados segun prioridad.

e Incentivar la participacién en los grupos de investigacion, generando dinamicas que motiven
al talento humano vinculado a hacer parte de ellos.

e Ejecutar revisiones constantes a los proyectos en desarrollo con el fin de alinearlos a los
estandares de la organizacion, controlando su avance por medio de entregables,
presentaciones de resultados durante el proceso de desarrollo de estos, buscando reducir
el riesgo mediante el acompafiamiento y asesoramiento por parte de los entes rectores.

Recursos Financieros: Mediante los incentivos generados para quienes hagan parte de
los grupos de innovacion e investigacion, convocatorias que llamen la
atencién del talento humano vinculado y los motive a involucrarse.

Humanos: Espacios 6ptimos para el desarrollo de los proyectos e
investigaciones

Logisticos: Talleres, reuniones, entre otras no deben cruzarse con el
desarrollo de tares segun las descripciones de cargo.

Tecnolbgicos: Herramientas en optimo estado para su uso bajo un
mantenimiento constante.

Responsable Direccion de Talento Humano — Oficina de Gestion del Conocimiento -Oficina
de Desarrollo Institucional

Indicadores Mapa de proyectos organizacional
Numero de proyectos de investigacion e innovacion terminados.

NUmero de proyectos patentados por la organizacion
Estrategia

Proporcionar herramientas dentro de la organizacién que permitan potenciar al capital humano y

su proceso de desarrollo mediante el conocimiento, creando los impulsos necesarios para

generar valor agregado a cada uno de los proyectos, innovando en lo tangible e intangible,
estandarizando a lo largo de las areas y que el capital humano haga parte del conocimiento, las
habilidades, los valores y el potencial innovador de la organizacion.

Actividades

e Trabajar mediante practicas diversas, didacticas e innovadoras por areas con el talento h
humano vinculado, las cuales permitan ampliar el universo de ideas y promover la
participacion de la comunidad en general y fortalecer el trabajo en grupo y con las areas.

e Fortalecer la cultura organizacional mediante comunicacion efectiva e incentivos,
estandarizar los objetivos, principios, valores y reglas generales de la empresa, es
importante que el foco del talento humano vinculado este sobre los objetivos
organizacionales y trabajar sobre una cultura innovadora e investigativa.

e Impulsar el trabajo colaborativo mediante las herramientas digitales y tecnoldgicas
disponibles, crear proyectos que con comunicacidon sincrénica o asincronica se puedan
desarrollar, el uso de estas herramientas nos permite minimizar tiempos de ejecucion,
rentabilizar espacios y poder transmitir a la comunidad en general datos, proyectos vigentes,
espacios de trabajo, vacantes en los grupos de investigacion, entre otras.

Recursos Financieros: Presupuestos por desarrollos de proyectos.

Humanos: Reconocimiento fisico, verbal y econdmico para quienes participen
y desarrollen investigacion y desarrollo dentro de la organizacion.
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Logisticos: Manejo y organizacion de tiempo por area para evitar sobrecargar
los espacios y las herramientas.
Tecnoldgicos: Herramientas con conectividad y funcionamiento 24/7

Responsable Direccion de Talento Humano — Oficina de Gestién del Conocimiento
Indicadores NUmero de personas participantes en proyectos de trabajo colaborativo
Ingresos a plataformas y desarrollo de los planes de trabajo periodos
Fuente. Elaboracion propia

8.2.2. Estrategias Cultura Organizacional

La cultura organizacional, como uno de los componentes principales reviste alta
importancia para la gestion del conocimiento dentro del modelo propuesto, dando soporte
desde la visidn, objetivos y acciones lideradas desde el componente directivo, irradiandose
al resto de la entidad para crear un ambiente en el que se transmita y comparta el

conocimiento dentro y fuera de la organizacion, para ello se plantea:

Tabla 32. Estrategias Cultura Organizacional

Estrategia
Sensibilizar al equipo directivo y de lideres en la importancia de gestionar el conocimiento de la
organizacion, con el propdsito de convertirlos en sus promotores
Actividades
o Identificar oferta académica en temas relacionados con la Gestion del Conocimiento, tanto
en entidades publicas como privadas.
e Incluir dentro del Plan Institucional de Capacitacién los temas escogidos de interés
relacionados con la Gestion del Conocimiento.
e Gestionar la inscripcion y participacion de directivos, lideres de proceso y areas, asi como
del talento humano vinculado clave en la entidad.
e Hacer seguimiento a la asistencia efectiva de los inscritos en las actividades de capacitacion.
e Requerir a los asistentes la socializacién de los conceptos y aprendizaje adquirido como por
ejemplo a través de elaboracién de articulos, folletos, divulgacion a sus equipos de trabajo.
Recursos Financieros: Presupuestales o a través de la participaciéon en actividades de
capacitacion gratuitas ofertadas por entidades publicas.
Humanos: Profesionales y técnicos
Logisticos: Ubicacién de salones o espacios en la Subred.
Tecnolégicos: Conectividad a Internet para el caso de capacitaciones

virtuales.
Responsable Direccién de Talento Humano — Oficina de Gestién del Conocimiento
Indicadores Porcentaje de cumplimiento de actividades de capacitacion ejecutadas
Cantidad de articulos o folletos elaborados y divulgados

Estrategia
Promocionar un ambiente que estimule la participacion del talento humano vinculado de la
Subred en la divulgacion y socializacién de los avances den investigacion, innovacion y gestion
del conocimiento, vinculando a la academia, usuarios, comunidad y proveedores.
Actividades
e Establecer la Semana y Feria Institucional de la Gestion del Conocimiento y la Innovacion
en la Subred.
e Elaborar cronograma de actividades y participacion de los diferentes procesos, areas y
sedes de la entidad.



Modelo de Gestion del Conocimiento para la Subred <~ rean

~ 94 Integrada de Servicios de Salud Centro Oriente ESE

o Desarrollar durante la semana actividades tendientes a identificar conocimientos clave en
los procesos, promocionar su divulgacion y difusion entre los demas integrantes del talento
humano vinculado, por medio de actividades ludicas.

e Establecer un concurso de presentacion de proyectos de investigacion, innovacion, buenas
practicas y mejora de procesos, con su respectiva premiacion.

¢ Vincular a las instituciones universitarias, para que fomenten sus programas de formacion
en el talento humano vinculado de la Subred, con el montaje de stands de informacion.

e Invitar a los usuarios, comunidad y representantes de proveedores para que participen de
la Feria, para que conozcan los adelantos en investigacion, innovacion y mejora de la
Subred.

Recursos Financieros: Se debe privilegiar la creatividad para el desarrollo de actividades
que no impliquen costos para la entidad.
Humanos: Jefe y personal de la Oficina de Gestién del Conocimiento —
Miembros del Comité de Etica en Investigacion.
Logisticos: Separacion de espacios en las Unidades de Atencion, instalacion
de carpas.
Tecnoldgicos: Evaluar requerimientos de medios requerido para las
presentaciones, en los casos que aplique.

Responsable Oficina Gestion del Conocimiento — Comité de Etica en Investigacion.

Indicadores Porcentaje de cumplimiento del Cronograma de actividades de la Semana y

Feria de la Gestion del Conocimiento.
Numero de talento humano vinculado, instituciones educativas, usuarios,
comunidad y proveedores participantes.

Fuente. Elaboracién propia

8.2.2.1. Estrategias de Apropiacion Social del Conocimiento

La estrategia de apropiacion social del conocimiento (Departamento Administrativo
de Ciencia, Tecnologia e Innovacion Colciencias, S.F.) tiene como pilar la relacion entre
innovacién y apropiacion, donde la entidad se encarga de producir el conocimiento que
luego es apropiado por el talento humano vinculado a la organizacién, dicha estrategia se
desarrolla a partir de cuatro items que fomentan la apropiacion del conocimiento:
Participacién social en Ciencia, tecnologia e Innovacion; Comunicaciéon de la Ciencia,
Tecnologia e Innovacién; Transferencia del conocimiento y, gestién del conocimiento para

la apropiacion del mismo.

Tabla 33. Estrategias Apropiacién Social del Conocimiento

Estrategia
Promover una efectiva apropiacién social del conocimiento, Ciencia, Tecnologia e Innovacion
para que se desarrolle y aplique (interesarse/comprender, validar y utilizar), fomentando asi el
desarrollo social y econémico de la Subred Centro Oriente.
Actividades

e Constituir una red sociotécnica de expertos en Ciencia y tecnologia, el cual tendra como

objetivo la generacion e identificacion de conocimiento Gtil para la Subred.
e Promover el empoderamiento y el desarrollo social del talento humano vinculado de la

Subred a partir del conocimiento.
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¢ Fomentar la participacion social en la apropiacién del conocimiento con el fin de capacitarlos
para que puedan tomar decisiones que contribuyan al desarrollo y crecimiento de la entidad.

e Establecer procesos que permitan una adecuada transferencia del conocimiento cientifico y
tecnolégico adquirido contribuyendo asi al desarrollo personal y profesional del talento
humano vinculado de la Subred.

o Promover procesos de generacion y uso del conocimiento que implementen estrategias que
establezcan una comunicacion efectiva entre expertos en ciencia y tecnologia vy, talento
humano vinculado de la subred con menos experticia.

e Implementar un proceso de introduccion al conocimiento y tecnologias, garantizando asi
una correcta transferencia y apropiacién del conocimiento.

e Implementar programas que garanticen la transferencia social del conocimiento, extension
del conocimiento en tecnologia y del conocimiento en general en todos los sectores de la
Subred.

¢ Fomentar procesos de innovacion, es decir, un proceso organizacional y social, el cual sera
el encargado de producir diferentes tipos de conocimiento qué sera incorporado a los
diferentes procesos de la entidad.

Recursos Financieros: Costo aproximado del tiempo dedicado por el talento humano
vinculado para promover la apropiacion del conocimiento.
Humanos: Profesionales y Técnicos, responsables de realizar la promocion de
la apropiacién del conocimiento.
Logisticos: Disponibilidad de espacios fisicos.
Tecnologicos: Requerimientos de equipos de cémputo y conectividad para
reuniones virtuales.

Responsable  Oficinas de Calidad, Desarrollo Institucional, Gestion del Conocimiento.

Indicadores Red sociotécnica constituida y en funcionamiento.

Porcentaje de procesos de capacitacion en participacion social del talento
humano vinculado.
Estrategia
Implementar una adecuada gestién del conocimiento para la apropiacion social de la Ciencia,
Tecnologia e Innovacion en todos los sectores de Subred, convirtiendo asi dicho conocimiento
es un activo para la entidad.
Actividades

e Desarrollar programas formales e informales de formacion de medidores de ciencia,
tecnologia y sociedad, los cuales seran dirigidos a los diferentes grupos de interés de la
Subred.

e Generar estrategias comunicativas que permitan no solo la formacién del recurso humano
vinculado a la Subred, sino desarrollar mecanismos de comprensién e interpretacién del
conocimiento adquirido en ciencia y tecnologia.

e Implementar redes que permitan el dialogo entre expertos de los diferentes sectores de la
Subred, los cuales se dedicaran al estudio y desarrollo de mediaciones en torno a las
relaciones Ciencia, Tecnologia, Innovacion y Sociedad.

e Fomentar la participacién social en la construccién de politicas en Ciencia, Tecnologia e
Innovacién, fortaleciendo asi la capacidad del talento humano vinculado a la Subred en la
toma de decisiones que contribuyan a la resolucion de problemas

e Promover el desarrollo de proyectos enfocados a Ciencia, Tecnologia e Innovacion entre los
diferentes sectores de la Subred.

o Desarrollar iniciativas que permitan la extension y transferencia del conocimiento adquirido.

e Garantizar una efectiva integracion del conocimiento en ciencia y tecnologia.

e Promover proyectos de extensién universitaria, innovacién e investigacion y apropiacion
social del conocimiento.

Recursos Financieros: Costo aproximado del tiempo dedicado por el talento humano
vinculado para la apropiacién del conocimiento social de la ciencia
tecnologia e innovacion.
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Humanos: Profesionales y Técnicos, responsables de realizar para la
apropiacion del conocimiento social de la ciencia tecnologia e innovacion.
Logisticos: Disponibilidad de espacios fisicos para la participacion social,
dialogos y talleres.
Tecnoldgicos: Evaluar requerimientos de medios para conexién remota de
participantes.

Responsable Oficinas Gestion de Calidad, Desarrollo Institucional, Oficina de Gestién del
Conocimiento, Comités Institucionales, profesionales y expertos.

Indicadores Namero de redes de didlogo de expertos en funcionamiento.

Fuente. Elaboracion propia

8.2.2.2. Estrategias Repositorios de Informacion

Los repositorios corresponden a sistemas de informacion, fisicos y digitales, que
permiten a la entidad preservar y organizar la informacion en sitios que deben ser de facil
acceso y consulta por parte del talento humano vinculado, para apoyar los procesos de

aprendizaje, gestion e investigacion institucional, para ello se propone:

Tabla 34. Estrategias Repositorios de Informacién

Estrategia
Identificar, documentar, socializar e incorporar Buenas Practicas, en los procesos, areas y
dependencias de las Subred Centro Oriente
Actividades

e Socializar el Manual de Referenciacion y Comparacion Comparativa con el que cuenta la
Subred, a directivos, lideres de proceso y areas.

e Capacitar al talento humano vinculado en las metodologias y técnicas de referenciacion
competitiva y comparativa para desarrollar procesos de benchmarking (interno y externo),
para la identificacion de Buenas Practicas.

e Desarrollar reuniones de “Brainstorming” con los directivos, lideres de proceso y areas, e
integrantes del talento humano vinculado claves, para la identificacion de temas prioritarios
a referenciar.

e Establecer cronograma de Referenciacion Competitiva y Comparativa por procesos, el cual
debe incluir tema a referenciar, proceso relacionado, responsables de realizar la
referenciacion, metodologia o técnica a implementar y fecha.

e Incluir dentro de los procesos de referenciacion las fuentes de informacion externa por las
entidades publicas y privadas, como las dispuestas por los observatorios del Ministerio de
Salud y Proteccién Social.

e Documentar los resultados de las referenciaciones, identificando las buenas practicas
susceptibles de incorporar en los procesos asistenciales y administrativos, junto con las
acciones requeridas para hacerlo.

e Hacer seguimiento a la incorporacion de las buenas practicas en los procesos, guias y
protocolos de los procesos y su respectiva socializacion e implementacion.

Recursos Financieros: Costo aproximado del tiempo dedicado por los referenciadores en
los procesos adelantados.
Humanos: Profesionales y Técnicos, responsables de realizar las
referenciaciones segun cronograma establecido.
Logisticos: Establecer tiempos de desplazamiento y medios de transporte para
los casos de referenciaciones presenciales. Souvenirs de intercambio con las
entidades referenciadas.



- s=ean Universidad EAN ~97 ~

e e e e universidad
.o

Tecnoldgicos: Requerimientos de equipos de coémputo y conectividad para
referenciaciones virtuales y de exploracién en paginas Web.
Responsable Oficinas Gestion de Calidad, Desarrollo Institucional, Gestién del Conocimiento.
Indicadores  Porcentaje de cumplimiento Cronograma de Referenciacién Competitiva y
Comparativa.
NUmero de buenas practicas identificadas y documentadas
Estrategia
Gestionar la experiencia para el uso del conocimiento adquirido en la mejora del trabajo futuro,
para ajustar los procesos de induccidn, entrenamiento, deficiencias en la planeacién y la
investigacion, como instrumento de mejora y adaptacién organizacional.
Actividades

e Conformar un equipo evaluador de situaciones de lecciones aprendidas, en el que se incluya
profesionales expertos, para el andlisis de la informacion, el contexto y la determinacién de
soluciones.

e Recopilar, clasificar, analizar y documentar lecciones de la prestacion de servicios y gestion
institucional, de fuente como Seguridad de Pacientes (eventos adversos), Humanizacion del
Servicio, Quejas, Peticiones y reclamos, Accidentes laborales, resultados de indicadores.

e Elaborar propuestas de modificacion e incorporacion de mejoras en procesos,
procedimientos, guias y protocolos de atencion y gestion institucional.

e Validar las propuestas de mejora con la participacién de representantes del equipo directivo
y lideres de procesos y area.

e Difundir las acciones de mejora y casos exitosos en todos los niveles de la entidad, a través
de diferentes medios de comunicacion, repositorios de informacidn, capacitacion y
entrenamiento.

Recursos Financieros: Se cuantifica el valor promedio de horas de los participantes en la
evaluacién y gestion de las lecciones aprendidas.
Humanos: Profesionales y técnicos para la gestion de Lecciones Aprendidas.
Logisticos: Separacién de salones para los analisis de lecciones aprendidas.
Tecnolégicos: Evaluar requerimientos de medios para conexiéon remota de
participantes.

Responsable Oficinas Gestion de Calidad, Desarrollo Institucional, Comités Institucionales,

profesionales y expertos.

Mecanismos Numero de lecciones aprendidas, identificadas, clasificadas analizadas,

de medicién  gestionadas y socializadas.
y evidencia
Estrategia

Revisar el estado de los repositorios de informacion actuales de la Subred y la necesidad de
optimizarlos y crear nuevos, con el propésito de preservar y disponer de la informacion
institucional para la creacién, mantenimiento y aprendizaje a partir de su conversion en
conocimiento.

Actividades

e Realizar un diagnéstico del estado de actualizacién de los repositorios digitales actuales de
la Subred, relacionados en su inventario e Sistemas de Informacién, es especial el Sistema
de Informacion Almera, Pagina Web, Intranet, Seguridad del Paciente.

e Establecer y ejecutar un cronograma de revision, depuracion y actualizacion de la
informacién de los repositorios de informacién actuales.

¢ Hacer seguimiento al estado de implementacion de las normas de gestion documental y
archivo y planes de mejora existentes.

o Revisar, analizar y gestionar las necesidades tecnoldgicas para facilitar el acceso a la
informacién de los repositorios por parte del talento humano vinculado.

e Evaluar, estructurar y crear el repositorio institucional de Buenas Practicas.

e Evaluar, estructurar y crear el repositorio institucional de Lecciones Aprendidas.

e Evaluar, estructurar y crear el repositorio institucional de Investigacion e Innovacion.
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e Establecer acciones de revision periddica de la informacién, su pertinencia y preservacion.
Recursos Financieros: Se cuantifica el valor promedio de horas de los participantes en la
revision, gestion y creacion de los repositorios de informacion.

Humanos: Ingenieros, Profesionales y Técnicos requeridos para la revision,
gestion, creacién y actualizacién de los repositorios de Informacion.

Logisticos: Espacios adecuados para la organizacion del archivo institucional y
Data Center.

Tecnologicos: Disponibilidad facil acceso a los repositorios de informacion
digitales.

Responsable Oficina de Sistemas de Informacion TICS, referente de Gestién Documental,
Oficina Gestion de Calidad, Oficina de Desarrollo Institucional, Oficina Gestion
del Conocimiento

Indicadores  Documento diagnéstico de repositorios de informacion
Porcentaje de avance cronograma de actualizacion de informacion
Repositorios de informacion evaluados, estructuraos y creados.

Estrategia
Desarrollar jornadas de actualizacion de los procesos, procedimientos, manuales, guias y
protocolos contenidos dentro de control documental del Sistema de Gestion de Calidad.

Actividades

e Hacer revision de la versién y creacién de los documentos controlados dentro del Sistema
de Gestién de Calidad, determinando aquellos que tienen igual o mas de dos afios sin
revisién o actualizacion.

e Definir y estructurar un plan de actualizacion documental de procesos y procedimientos,
teniendo en cuenta para ello la revisidn de buenas practicas y lecciones aprendidas de la
entidad.

o Definir metas trimestrales de actualizacién por macroprocesos y procesos, de acuerdo con
la priorizacion documental que se requiera y establezca.

e Socializar la actualizacibn documental periddica realizada a todos los niveles de la
organizacion, con énfasis en el talento humano vinculado como usuarios finales de la
actualizacion realizada.

Recursos Financieros: No requiere inversion o recursos presupuestales.
Humanos: Personal profesional y técnico de los procesos de la Subred.
Logisticos: Documentos editables y accesibles para la actualizacion dispuestos
por la Oficina de Calidad.
Tecnolégicos: Disponibilidad de equipos de cédmputo y de conectividad.
Responsable Jefe Oficina de Gestién de Calidad, Jefe Oficina Asesora de Desarrollo
Institucional, Subgerencias y Directores.
Porcentaje de procesos, procedimiento y documentos con actualizacién menor
de dos afios.
Fuente. Elaboracion propia

Indicadores

8.2.3. Estrategias de Ciencia, Tecnologia, Investigacion e

Innovacion

La gestion de Ciencias, Tecnologias e Innovacién busca generar espacios dentro
de la organizacion en los cuales se discutan y orienten las estrategias vigentes al impacto
gue la ciencia y la tecnologia brindan en sectores especificos, los procedimientos que

comprenden, la estructura por area y por proyecto, los métodos de relaciéon con el capital
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humano, sus riesgos, entre otros. Con el fin, de contribuir reflexivamente en las decisiones
de los entes rectores. En la medida que el capital humano se involucre en las dinamicas
de produccién y tenga mayor conciencia y capacidad de accién frente a los fendmenos que
los impactan directa o indirectamente, mas profundo serd su grado de apropiacion del

conocimiento.

Tabla 35. Estrategias Ciencia, Tecnologia, Investigacion e Innovacion

Estrategia
Fomentar la apropiacién a nivel organizacional de la Ciencia, Tecnologia e Innovacién,
propiciando espacios de interaccion en los cuales se construyan programas y proyectos que
permitan el desarrollo cientifico y tecnolégico dentro de la organizacién. Asi mismo que generen
mecanismos e instrumentos que permitan controlar y evaluar el impacto en el desarrollo de los
proyectos vigentes y futuros.
Actividades

e Implementar instrumentos que permitan un efectivo dialogo y transmision del
conocimiento, en los cuales se evallen los aspectos técnico-cientificos en los que se
involucra la organizacion, brindando continuidad y articulacion a las acciones que estos
determinen.

e Promover iniciativas de participacion de todo el personal interno en la puesta en marcha
de los proyectos, fomentando el dialogo y creando la cultura de opinion constructiva,
mediante la inmersion de cada uno de los entes con los grupos e individuos que los
componen.

e Ejecutar jornadas y talleres te6rico-practicos para el uso de aplicaciones que permitan la
difusion del conocimiento como Share Point, Yammer, donde se puede almacenar,
organizar y compartir informacién, en micrositios accesibles para el talento humano
vinculado de la Subred, y por fuera de ella, en ellos organizar su navegacién de acuerdo
con su area de trabajo, grado de interés o proyectos a intervenir.

e Vincular al personal en la construccion del disefio, desarrollo y evaluacién de proyectos
corporativos, brindando un lugar mas relevante a los distintos actores que intervienen en
cada una de las etapas que los componen.

Recursos Financieros: Costo aproximado del tiempo dedicado por el talento humano
vinculado.
Humanos: Profesionales y técnicos de los diferentes procesos de la entidad.
Logisticos: Disponibilidad de espacios fisicos para el desarrollo de reuniones y
talleres.
Tecnolégicos: Disponibilidad de equipos de cémputo y conectividad.
Responsable Jefe Oficina Gestion del Conocimiento — Oficina de Desarrollo Institucional.
Indicadores  NUmero de Jornadas y espacios de interaccién implementados
Estrategia
Promocionar y consolidar al Centro de Investigacion y Hospital Universitario como centro de
innovacion e investigacién, para la mejora de los procesos asistenciales y administrativos.
Actividades
o Divulgar a través de sus diferentes medios de comunicacion, la constitucion y avances de la
entidad en cuanto a su Centro de Investigacién y como Hospital Universitario.
e Avanzar en el desarrollo y mejora de la infraestructura, espacios y condiciones para obtener
y mantener la certificacion como Hospital Universitario.
o Promover, divulgar y socializar los aportes y resultados obtenidos en las investigaciones
aprobadas y gestionadas por el Centro de Investigacion y el Comité de Etica en
Investigacion.
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Aprovechar la relacion docencia-servicio, establecida a través de convenios con
instituciones educativas en salud, para solventar necesidades de capacitacion y
entrenamiento en necesidades identificadas en los procesos asistenciales.

Revisar y estructurar lineamientos de participacion de otras instituciones educativas con
enfoque diferente al sector salud, para que sus estudiantes de pregrado y posgrado puedan
desarrollar practicas, investigaciones y trabajo dirigido en respuesta a necesidades
administrativa y de gestion para la Subred.

Promocionar y facilitar el acceso del talento humano vinculado que se encuentra en
procesos de formacion en pregrado y posgrado, para que, en el marco de sus requisitos de
grado, puedan desarrollar y presentar investigaciones y aportes de innovacién para la
entidad.

Recursos Financieros: No requiere inversion o recursos presupuestales.

Humanos: Jefe y Personal de la Oficina de Gestion del Conocimiento — Comité
de Etica en Investigacion.

Logisticos: Espacios dispuestos para la Oficina de Gestion del Conocimiento.
Tecnologicos: Medios y sitios disponibles en Pagina Web e Intranet.

Responsable Jefe Oficina de Gestion del Conocimiento — Miembros Comité de ética en

Investigacion.

Indicadores  Numero articulos y resefias de promocion del Centro de Investigacion y Hospital

Universitario.

Porcentaje de avance plan de acreditacion Hospital Universitario.

NUmero de investigaciones y propuestas de innovacién desarrolladas en la
relacion con instituciones educativas diferentes al sector salud.

Fuente. Elaboracién propia

8.2.3.1. Estrategias Gestion y Seguridad de la Informacion

La gestion de seguridad de la informacién reviste gran importancia para que a

través de un grupo de politicas se permita administrar de forma correcta y confidencial la

informacién y conocimiento de la institucion.

Tabla

36. Estrategias Gestion y Seguridad de la Informacién

Estrategia

Fortalecer y crear cultura de la seguridad de la informacion entre el talento humano vinculado de
la Subred Centro Oriente.
Actividades

Adquirir herramientas de almacenamiento en la nube

Capacitar al talento humano vinculado con herramientas adquiridas para el
almacenamiento, gestion y transferencia de la informacién

Fomentar el uso de herramientas de almacenamiento en la nube

Sensibilizar al talento humano vinculado en laimportancia de evitar transferir y almacenar
la informacién en sistemas diferentes a los estipulados por la organizacion.

Desarrollar campafias y actividades que promuevan la implementacién de los
lineamientos de las politicas de seguridad de la informacion.

Realizar procesos de auditorias internas para identificar el cumplimiento de las politicas
de seguridad de la informacion.

Recursos Financieros: Recursos para la adquisicién o arrendamiento de herramientas de

almacenamiento en la nube
Humanos: Personal de la Oficina de Sistemas de Informacion TICS,
proveedores de servicios de herramientas en la Nube.
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Logisticos: Auditoria al talento humano vinculado con el fin de garantizar el
cumplimiento de las politicas estipuladas para garantizar la Seguridad de la

Informacion.
Tecnologicos: Adquisicion de licenciamiento, infraestructura y sistemas de
informacion

Responsable Jefe Oficina de Sistemas de Informacién y TICS — Comité de Seguridad de la
Informacion.

Indicadores Numero de Incidentes de seguridad de la informacion.

Estrategia
Mantener actualizados los sistemas de informacion, licencias, y equipos tecnoldgicos con el fin
de brindar un mejor servicio y de calidad.
Actividades
Auditar el licenciamiento de software en todos los equipos de la organizacion
Auditar los equipos tecnologicos (hardware)
Promover el uso exclusivo de software permitido por la organizacion
Implementar servicios en la nube
Recursos Financieros: Destinar y ejecutar los recursos para el mantenimiento de software
y hardware de la Subred Integrada Centro Oriente.
Humanos: Jefe y Personal de la Oficina de Sistemas de Informacion y TICS.
Logisticos: Auditoria a sistemas de informacion, licenciamiento de software e
infraestructura de la organizacion.
Tecnologicos: Adquisicion de licenciamiento, infraestructura y sistemas de
informacion
Responsable Jefe Oficina de Sistemas de Informaciony TICS.
Indicadores  NUmero de equipos con licencias que han expirado o ilicitas
Volumetria del talento humano vinculado que hacen uso erréneo de los sistemas
de informacion
Control de software instalado en equipos de la entidad.
Fuente. Elaboracion propia

8.2.3.2. Estrategias Gestion de Riesgos de la Gestion del

Conocimiento

La gestion de riesgos de la gestion del conocimiento refiere a como identificar,
clasificar, priorizar, mitigar los posibles riesgos que puedan ocurrir dentro de la Subred,
para asegurar el correcto proceso de almacenar, diseminar, aplicar y retener el

conocimiento.

Tabla 37. Estrategias Gestion de Riesgos de la Gestién del Conocimiento

Estrategia
Evaluar y redefinir los riesgos asociados al proceso de gestion del conocimiento
Actividades
e Hacer una revision los riesgos identificados en la matriz de riesgos de la Subred,
ampliando su identificacion mas alla de la relaciéon docencia-servicio e investigacion.
o Involucrar riesgos relacionados con la fuga de capital intelectual y de perdida de las
informacion fisica o digital.
e Considerar las causas y las fuentes de los posibles riesgos, consecuencia y probabilidad
de ocurrencia.
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Evaluar que riesgos van a tener mayor o menor impacto de tal modo que de acuerdo con
ello priorizar su intervencion.

Definir la forma en la cual se va a eliminar, mitigar, transferir o aceptar el riesgo en caso
de llegarse a presentar

Realizar seguimiento periédico a cada uno de los riesgos con el fin de monitoreas la
implementacion de las acciones para evitar su ocurrencia.

Recursos  Financieros: No requiere inversion financiera ya que la subred cuenta con oficina

Responsable

desarrollo institucional y oficina de control interno, las cuales estan encargadas
en la administracion de riesgos.

Humanos: Personal de las Oficinas de Gestion del Conocimiento, Desarrollo
Institucional y Control Interno

Logisticos: Evaluacion, seguimiento y control de cada uno de los riesgos
identificados en la gestién del conocimiento.

Tecnologicos: N/A

Direccion de Gestion del Conocimiento — Oficina desarrollo institucional -
Oficina de control interno

Indicadores Matriz de Riesgos de Gestion del Conocimiento actualizada y monitoreada.

Estrategia

Disminuir el impacto de la pérdida de capital intelectual, pérdida de informacion y conocimiento y
no transferencia del conocimiento por retiro de talento humano.
Actividades

Definir y documentar procesos de entrega de puesto de trabajo, actividades e informacién
a cargo del talento humano que se retira de la Subred.

Realizar revision y actualizacién periodica de procesos, procedimientos, protocolos y
guias con la participacién del talento humano vinculado directamente implicados en su
ejecucién, a fin de documentar su conocimiento y Know How.

Gestionar acciones de seguridad de la informacién, consistentes en la ejecucion
periddica de back-ups de la informacion.

Dar continuidad en la implementacion de los lineamientos de gestibn documental y
archivo, tablas de retencién documental definidas en la Subred, para asegurar la
salvaguarda y conservacién de la informacién e historia institucional.

Establecer un proyecto de inversién para la digitalizacién de informacién fisica (historias
clinicas, historias laborales, actas de comités, informes de gestion, entre otros).
Involucrar e incentivar al talento humano vinculado de forma activa, para que participen
en la documentacion de buenas practicas y lecciones aprendidas a partir de su
experiencia.

Recursos Financieros: No requiere inversion financiera.

Responsable

Indicadores

Humanos: Personal Gestion del Talento Humano, Oficina de Desarrollo
Institucional, Oficina de Calidad, Oficina Sistemas de Informacién TICs, Lider de
Gestién Documental.

Logisticos: Disponibilidad de espacios de archivo.

Tecnolégicos: Medios tecnoldgicos para preservar la informacion digital.
Gestién del Talento Humano, Oficina de Desarrollo Institucional, Oficina de
Calidad, Oficina Sistemas de Informacion TICs, Lider de Gestion Documental
Procedimientos de entrega de puesto de trabajo actividades e informacién a
cargo actualizados

Porcentaje de Backups de informacién realizados por proceso

Porcentaje de avance implementacién Sistema de Gestion Documental
Fuente. Elaboracion propia
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8.3. Tiempos e Inversion del plan de implementacion

El tiempo promedio para el desarrollo de las estrategias y actividades de la fase de
implementacion se estima en un lapso de un afio, ver Anexo — Cronograma Plan de

Implementacion Modelo Gestion del Conocimiento.

Ahora bien, con el fin de brindar soporte en la continuidad de los procesos de la
Oficina de Gestion de Conocimiento en la implementacion del modelo se propone el
siguiente organigrama, figura 25, donde los cuadro con contorno de forma azul hacen
referencia a los roles con los que cuenta actualmente la oficina y en rojo aquellos nuevos
gue se propone crear, dando asi respuesta a la percepcion de insuficiencia de personal

para gestionar el conocimiento:

Figura 25. Propuesta Organigrama Oficina Gestion del Conocimiento Subred Centro Oriente
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Fuente: Elaboracion propia.

En la Tabla 38, se describen las principales actividades a desarrollar por los nuevos
roles y perfiles propuestos para el funcionamiento de la Oficina de Gestién del

Conocimiento:
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Tabla 38. Principales actividades nuevos roles Oficina Gestidon del Conocimiento

Gestor Relacion Docencia Servicio

Gestor

Orientar, coordinar y controlar la relacion docencia servicio de acuerdo con los
convenios suscritos con las diferentes instituciones educativas.

Coordinar la implementacion de mejoras en los procesos y servicios misionales que
deban realizarse como producto de las solicitudes, quejas, reclamos y sugerencias que
se presenten derivados de la relacion docencia servicio.

Realizar el acompafiamiento y seguimiento requerido a los Coordinadores de Relacion
Docencia Servicio de las Unidades y Sedes de Atencién donde se realicen practicas
formativas.

Realizar los estudios, analisis y evaluaciones sobre el impacto y costo beneficio de la
relacién docencia servicio adelantada con las diferentes instituciones educativas.
Elaborar, coordinar y presentar los estudios, analisis, evaluacion, informes y reportes
técnicos requeridos por el Jefe de la Oficina de Gestion del Conocimiento, Lider de
Hospital Universitario o por cualquier organismo o entidad.

Hacer seguimiento al cumplimiento de las condiciones de bienestar, de formacion y
practicas de los estudiantes de las instituciones educativas con las que se tenga convenio
suscrito y vigente.

Revisar, analizar y atender las solicitudes, quejas, reclamos y sugerencias presentadas
por los estudiantes, coordinadores de relacién docencia servicios y docentes.

Promover el conocimiento y cumplimiento generalizado de las normas vigentes en
materia de la relacion docencia servicio y convenios suscritos con las instituciones
educativas.

Promover la gestion del conocimiento, coordinando acciones conjuntas con las
instituciones educativas en beneficio del talento humano vinculado de la entidad.
Proponer e implementar mejoras y controles en los procesos, indicadores de gestion y
riesgos de la relacién docencia servicio.

de Ciencia e Innovacion

Orientar, coordinar y controlar la implementacién de las politicas, lineamientos y
directrices relacionados con Ciencia, tecnologia e Innovacion.

Coordinar la implementacién de mejoras en los procesos, servicios misionales y
administrativos que deban realizarse para el cumplimiento de las politicas, lineamientos
y directrices relacionados con Ciencia, tecnologia e Innovacién.

Coordinar la asesoria técnica que presta el Ministerio de Ciencia, Tecnologia e
Innovacién Colciencias, para la gestién y puesta en marcha de las politicas, lineamientos
y directrices relacionados con Ciencia, tecnologia e Innovacién, que generen valor
agregado conforme a la mision de la Subred.

Realizar los estudios, analisis y evaluaciones sobre el impacto de la implementacion y
beneficios de las politicas, lineamientos y directrices relacionados con Ciencia,
tecnologia e Innovacién para la Subred.

Elaborar, coordinar y presentar los estudios, analisis, evaluacion, informes y reportes
técnicos requeridos por el Jefe de la Oficina de Gestion del Conocimiento, Lider de
Hospital Universitario o por cualquier organismo o entidad.

Promover el conocimiento y cumplimiento generalizado de las normas vigentes en
materia de Ciencia, Tecnologia e Innovacion.

Promover la gestion del conocimiento, coordinando acciones conjuntas con los lideres y
referentes de procesos y demds talento humano vinculado de la entidad, para el
desarrollo e implementacion de los lineamientos de Ciencia, Tecnologia e Innovacion.
Proponer e implementar mejoras y controles en los procesos, indicadores de gestion y
riesgos de Ciencia, Tecnologia e Innovacion.
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Profesional apoyo a la Gestion del Conocimiento (con perfil juridico)

Prestar soporte administrativo, técnico, profesional y legal al Jefe de la Oficina de Gestion
del Conocimiento.

Asesorar y revisar los procesos precontra y poscontracuales de la Oficina de Gestion del
Conocimiento.

Apoyar y preparar los documentos relacionados con la etapa de planeacion y estudios
previos de los procesos asignados para la contratacion de bienes y servicios requeridos
por la Entidad y relacionados con la Oficina de Gestion del Conocimiento.

normativa y procedimientos vigentes.

Recolectar y mantener la informacién necesaria que alimenta las bases de datos e
indicadores segun los temas que le sean asignados de manera veraz y oportuna.
Recopilar procesar, organizar y validar la informacion necesaria para la elaboracion de
los informes requeridos por el Jefe de la Oficina de Gestion del Conocimiento.

Realizar seguimiento y control mensual a la ejecucion los planes, programas y proyectos
con el fin de verificar su cumplimiento de acuerdo con las directrices del Jefe de Oficina
de Gestion del Conocimiento.

Elaborar reportes e informes sobre avances, evaluacion y resultados concernientes a la
gestion de la Oficina de Gestién del Conocimiento, plan operativo de accidn, gestion de
riesgos de conformidad con los lineamientos establecidos en los planes, programas y
proyectos de la Oficina de Gestion del Conocimiento.

Técnico Administrativo — Gestion del Conocimiento

Apoyar la realizacion de los cruces de informacion, procesamiento, reparto y control que
se requieran, tendientes a satisfacer de manera oportuna y eficiente los requerimientos
de los usuarios internos y externos de la informacion de la Oficina Gestién del
Conocimiento.

Llevar los registros a los archivos, bases de datos, procesos y en general tramites
asignados, que permita el cumplimiento de los términos hasta su resolucién y archivo.
Actualizar diariamente las bases de datos llevadas, de acuerdo con los lineamientos
establecidos.

Apoyar la realizacion de documentos, informes, formatos, formularios, cuadros, planillas,
se requieran para el desarrollo de los procesos y el cumplimiento de tareas e informes
acordes con los lineamientos fijados o instrucciones impartidas.

Atender a usuarios internos, externos y/o ciudadanos de acuerdo con la naturaleza de
las actividades asignadas y segun las politicas, parametros y lineamientos de servicio
institucionales.

Técnico Administrativo - Docencia Servicio

Apoyar la realizacién de los cruces de informacién, procesamiento, reparto y control que
se requieran, tendientes a satisfacer de manera oportuna y eficiente los requerimientos
de los usuarios internos y externos de la informacién de la relacion docencia servicio.
Llevar los registros a los archivos, bases de datos, procesos y en general tramites
asignados, que permita el cumplimiento de los términos hasta su resolucién y archivo.
Actualizar diariamente las bases de datos llevadas, de acuerdo con los lineamientos
establecidos.

Apoyar la realizacion de documentos, informes, formatos, formularios, cuadros, planillas,
se requieran para el desarrollo de los procesos y el cumplimiento de tareas e informes
acordes con los lineamientos fijados o instrucciones impartidas.

Atender a usuarios internos, externos y/o ciudadanos de acuerdo con la naturaleza de
las actividades asignadas y segun las politicas, parametros y lineamientos de servicio
institucionales.

Técnico Administrativo - Ciencia Tecnologia e Innovacién

Apoyar la realizacién de los cruces de informacion, procesamiento, reparto y control que
se requieran, tendientes a satisfacer de manera oportuna y eficiente los requerimientos
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de los usuarios internos y externos de la informacion de Ciencia, Tecnologia e
Innovacion.

o Llevar los registros a los archivos, bases de datos, procesos y en general tramites
asignados, que permita el cumplimiento de los términos hasta su resolucién y archivo.

e Actualizar diariamente las bases de datos llevadas, de acuerdo con los lineamientos
establecidos.

e Apoyar la realizaciéon de documentos, informes, formatos, formularios, cuadros, planillas,
se requieran para el desarrollo de los procesos y el cumplimiento de tareas e informes
acordes con los lineamientos fijados o instrucciones impartidas.

e Atender a usuarios internos, externos y/o ciudadanos de acuerdo con la naturaleza de
las actividades asignadas y segun las politicas, parametros y lineamientos de servicio
institucionales.

Fuente. Elaboracion propia

Por lo anterior se estima una inversion en nuevo personal para la implementacion
del Modelo de Gestién del Conocimiento para la Oficina de Gestion del Conocimiento de
$360.000.000, discriminados en la Tabla 39:

Tabla 39. Inversion Implementacion Modelo Gestion del Conocimiento

Gestor Relacién Docencia  Profesional $7.00.000 a

Servicio Especializado  $8.000.000 12 $96.000.000
novacion Fepeciainado | $6.000000 12 $96.000.000
Gostion 06l Conoimiento  Unwerstario  Sos00000 12 $78:000.000
Conocimients - Admindvaivo S2s0000 12 $30.000.000
Sericio " Adminsvavo s2s00000 12 $30000.000
mmovecion | © Adminsvaivo s2s00000 12 $30000.000

*Valor calculado con el valor mensual mas alto

Fuente. Elaboracion propia

Valor total estimado

$360.000.000
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9. Recomendaciones y Conclusiones

A continuacion, se presentan las recomendaciones para la implementacion del plan

de intervencion propuesto y las conclusiones de cierre del trabajo.

9.1. Recomendaciones

e El presente trabajo fue elaborado en el marco del Convenio de Cooperacion
Cientifica suscrito entre la Subred Integrada de Servicios de Salud Centro Oriente
ESE y la Universidad EAN, el cual permitio la estructuracion del Modelo de Gestion
del Conocimiento para la entidad, elaborado por estudiantes de maestria de
disciplinas diferentes a las del sector salud, aportando un enfoque y puntos de vista
diferentes desde su conocimiento y proceso de aprendizaje. Por lo anterior se
recomienda a la Subred dar continuidad a este tipo de experiencias, revisando la
flexibilizacion de los requisitos para el desarrollo de investigaciones con propésitos
diferentes a los asistenciales, generando asi mayor oportunidad de participacion

del talento humano vinculado y de otras instituciones educativas.

e Para la implementaciéon del plan y estrategias del Modelo de Gestion de
Conocimiento propuesto se recomienda que esté liderado desde la Jefatura y
Oficina de Gestion del Conocimiento, actuando como facilitador, evaluador del plan

e interlocutor entre los diferentes procesos y areas que participan en su ejecucion.

¢ Dado el incremento de actividades a desarrollar para la implementacién del Modelo
de Gestion del Conocimiento, es importante que se revise y analice la posibilidad
de fortalecer la Oficina de Gestion del Conocimiento con profesionales y técnicos
gue permitan avanzar de manera pronta en la implementacion del plan de

intervencion.

e Socializar el Modelo y plan de Gestién del Conocimiento de la Subred Centro
Oriente, a través de los diferentes medios de comunicacién, apoyado y respaldado
desde la ata gerencia, con cobertura a todo el talento humano vinculado de los

diferentes niveles y estudiantes de sedes y unidades de atencién de la entidad.
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El uso de las tecnologias como herramientas fundamentales para la rapida y
adecuada transmision, generacién y difusién del conocimiento, permite tener un
impacto directo en todas las areas. De acuerdo con esto, es necesaria la constante
capacitacion en estas herramientas al personal, permitiendo fortalecer las
competencias generales del talento humano vinculado y una efectiva adopcion por
parte de cada uno a los recursos con los que se cuenta.

Para la implementacion de las estrategias y actividades que hacen parte del plan
de implementacion del Modelo de Gestiébn del Conocimiento propuesto, es
necesario involucrar a todos el talento humano vinculado de la Subred Centro
Oriente, tanto del nivel directivo, estratégico, tactico y operacional, en sus
componentes administrativo y asistencial, comprometiéndolos desde la alta

direccion en su desarrollo y ejecucion.

Evaluar periddicamente el avance de las acciones de implementacion
desarrolladas, tomando decisiones en caso de detectar desviaciones y retrasos a

fin de asegurar su cumplimiento.

Una vez implementado el plan de accion, se recomienda aplicar nuevamente el
instrumento de medicidn para contrastar el impacto de las acciones implementadas
versus la percepcion de la gestién de conocimiento por parte de su equipo directivo,
lideres de procesos y unidades de atencién, momento en el cual puede ampliar la
muestra involucrando al resto de la poblacién del talento humano vinculado de la

institucion.

Conclusiones

La Subred Centro Oriente, como entidad publica del sector salud, presenta avances
importantes en la estructuracion y desarrollo de la Gestién del Conocimiento, dentro
del camino recorrido aparece como elemento de la planeacion estratégica al ser
incorporado en la mision, vision, objetivos y mapa estratégico, evidenciando asi el
compromiso gerencial. Para su despliegue cuentan con una Oficina de Gestién del

Conocimiento, procesos, procedimientos y manuales documentados, que centran
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su actuar en el desarrollo de la relacion docente asistencial, dando cumplimiento a

los convenios establecidos con instituciones educativas en salud.

Los diferentes modelos tedricos de Gestién del Conocimiento abordados, y los
avances encontrados dentro del sector publico, permitieron estructurar un
instrumento de medicién con el que se establecio el diagndstico interno de la
institucion, determinando sus fortalezas, debilidades y oportunidades de mejora, a
partir de las percepciones de la muestra a conveniencia centrada en el equipo

directivo, lideres de proceso y area y profesionales clave.

En las seis dimensiones evaluadas, ninguna obtuvo un puntaje igual o superior a 4
puntos, en una escala de 1 a 5. La dimension que mejor calificacion obtuvo (3.69
puntos — 73.8%)) corresponde al uso y aplicacion del conocimiento que posee y la
gue mas baja percepcion obtuvo (3.13 puntos — 62.7%) esta relacionada con la

promocién de la cultura, innovacion y transferencia del conocimiento

. Con lo anterior se observa que la entidad tiene brechas en las que trabajar para

mejorar los resultados de esta primera medicion.

Para la identificacion del conocimiento la entidad tiene clara sus necesidades de
conocimiento mas relevantes, la identificacion de conocimientos y destrezas
requeridos en sus puestos de trabajo; sin embargo, debe prestar atencién en la
disposiciébn de recursos y personal para la identificacion y gestion de su
conocimiento, de igual manera profundizar en la identificacién y control de los

riesgos de pérdida del conocimiento.

Se resalta que, en su proceso de adquisicion del conocimiento, aprovecha las
contribuciones de su personal experto, la promocion de actividades colaborativas
entre su talento humano vinculado y espacios para aporten ideas de mejoramiento.
Por otra parte, debe aprovechar su trabajo reconocido en investigacion, para
promocionar el desarrollo de investigaciones al interior de la instituciéon, ampliando
su marco de accién mas alla del componente asistencial, involucrando otros temas

gue pueden contribuir a la gestion de la entidad.
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¢ En cuanto al almacenamiento y acciones para la preservacion de la informacion y
el conocimiento, la Subred cuenta con avances como la politica de seguridad de la
informacion y el cumplimiento de la normatividad relacionada con el uso de software
legal. Ahora bien, debe continuar trabajando para mejorar las condiciones del
conocimiento que se encuentra en fisico, dando cumplimiento a las normas de
gestion documental y archivo. Asi mismo, debe reevaluar la identificacion y gestion
de los riesgos propios de la gestion del conocimiento, entre ellos la fuga de capital

intelectual, la pérdida y deterioro de la informacién y conocimiento.

e Frente a la cultura, innovacién y transferencia del conocimiento, se destaca el
respaldo y compromiso de la alta direccion al involucrar dentro de su
direccionamiento estratégico a la Gestion del Conocimiento, y el soporte dado al
contar con una Oficina encargada de este tema. En todo caso, debe promover la
participacion de su talento humano vinculado para generar nuevo conocimiento,
innovar y realizar acciones de mejora en sus procesos a través de acciones
recompensadas, poniendo a su disposicion accesibilidad a bancos de datos,
métodos de entrenamiento y medios para compartir la informacion. Asi mismo,
debe aprovechar y dar relevancia al reconocimiento y trabajo adelantado como
Hospital Universitario y al Centro de Investigacion que posee, dando a conocer a
su talento humano vinculado y grupos de interés los avances y aportes al
conocimiento realizados, asi como evaluar formas para que el talento humano
vinculado de la entidad participe y coopere a través de procesos investigativos, en

convenios de cooperacién con las instituciones educativas.

e A través de su sistema de gestion de calidad y avances en el sistema Unico de
acreditacion en salud, ha logrado documentar los procesos, procedimientos, Yy
demas documentacién para retener el conocimiento, sin embargo, estos deben ser
actualizados periédicamente y ser de facil acceso y consulta, complementados con
procesos de entrenamiento y capacitacién. Por otra parte, la entidad debe
estructurar los repositorios de buenas practicas y lecciones aprendidas, que sean
mantenidos y actualizados periédicamente, que sean de facil acceso para el talento

humano vinculado y demas partes interesadas.
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El modelo planteado para la entidad se enfoca en dar respuesta a las necesidades
identificadas en el presente trabajo, con el propésito de consolidar y fortalecer los
avances realizados por la Subred Centro Oriente en esta ruta de la Gestion del

Conocimiento, teniendo en cuenta para ello los referentes tedricos.
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