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RESUMEN

Para contribuir al desarrollo de la estrategia de gestion de conocimiento para la innovacion
en el SENA del Risaralda, especificamente en el programa Tecnoacademia, se realizé la
presente investigacion donde se muestran los resultados de la aplicacion de una
metodologia de construccion de Redes de Dependencia de Beneficios (Benefits
Dependency Networks -BDN) propuesta inicialmente por la Universidad de Cranfield
(Reino Unido), partiendo de los lineamientos entregados por la empresa Microsoft, se
desarrollé un método mixto de recoleccion de informacion para los roles de Lider de
Tecnoacademia y el Facilitador y lider Tecnoacademia que incluye; funciones,
competencias y conocimientos necesarios para el desempefio, en el marco del desarrollo del
proyecto institucional del SENA, orientado a la elaboracion del modelo de gestion de

conocimiento.

Palabras clave: (gestion del conocimiento, roles del talento humano - tecnoacademia).



ABSTRACT

To help the development of the strategy of knowledge management for innovation in
SENA del Risaralda, in the Tecnoacademia program, the present research is shown where
the results of the application of the Red de Beneficios Dependence Network ( Benefits
Dependency Networks -BDN) proposed by the University of Cranfield (United Kingdom),
part of the guidelines provided by the Microsoft company, it is a mixed method of
gathering information for the roles of Tecnoacademia Leader and the Tecnoacademia
Leader and Facilitator what includes; functions, competences and knowledge necessary for
performance, in the framework of the development of the institutional project of SENA,
oriented to the development of the knowledge management model.Key words: (knowledge

management, human talent roles - technoacademy).
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INTRODUCCION

Gestionar el conocimiento en una organizacion es de vital importancia para asegurar la
sostenibilidad de los procesos misionales y re direccionar de manera permanente las
estrategias orientadas a desarrollar nuevos servicios, actualizar y apropiar nuevas
metodologias para el aprendizaje utilizando las tecnologias del momento, es por esto que el
SENA, apropia como Gestion del Conocimiento, el proceso en el cual los datos se conectan
y transforman en informacion, asi mismo, la informacién pasa a ser conocimiento y
finalmente este conocimiento se convierte en una competencia. Nonaka y Takeuchi (1999).
Este proceso de gestionar el conocimiento demuestra la naturaleza dindmica del

conocimiento y la compleja estructura que es el capital intelectual de la organizacion.

El SENA en su politica de contribucion al Desarrollo Tecnoldgico de las empresas del
sector productivo del pais, ha constituido instrumentos denominados de Innovacion y
desarrollo tecnoldgico, siendo uno de ellos el modelo de Tecnoacademia, considerado
como “Un escenario de aprendizaje, dotado de tecnologias emergentes para desarrollar
competencias orientadas a la innovacion, a través de la formacién por proyectos, su
poblacion objetivo son los estudiantes de la educacion basica y media de instituciones
educativas publicas y privadas, esto como parte complementaria de su educacién formal y
como actividades alternas para el desarrollo de habilidades en ciencia, tecnologia e
innovacion, ademas de promover el desarrollo de la investigacién aplicada a temprana edad
con aplicacion de nuevas tecnologias como polo de desarrollo local y regional”(tomado de
Informe de Actividades del Sistema de Investigacion y Desarrollo Tecnolégico del SENA
:SENNOVA, Bogota DC 2018).
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En el SENA, a partir del modelo de Gestion de Conocimiento y de manera puntual en la
Tecnoacademia, es necesario unificar criterios, metodologias y estrategias para desarrollar
los procesos de aprendizaje de los estudiantes de la Educacion Media, que al matricularse
en el SENA, se les considera aprendices de la Tecnoacademia, asi mismo debera ser tarea
fomentar la produccion cientifica de los facilitadores, que son el equivalente a docentes o
instructores, y para esto la caracterizacion de roles del capital humano responsable del
proceso de ensefianza — aprendizaje-investigacion, es una necesidad organizacional en la
consolidacién de este instrumento de innovacion y desarrollo tecnoldgico que tiene en
SENA, déandole sostenibilidad a los procesos, asegurando la calidad y cobertura del servicio

para los aprendices de Tecnoacademia.

A partir de la revision de antecedentes referidos a procesos de gestidn del conocimiento, y
de la innovacion como componentes importantes en las instituciones educativas, se
identifica la ausencia de estudios relacionados con los roles de las personas involucradas
en los procesos de innovacion, que contribuyen al aprendizaje en la linea programatica de

Tecnoacademia en el SENA.
Las preguntas que orientaron la investigacion fueron:

¢Qué roles del capital humano se requieren para desarrollar la estrategia de Modelo de
gestion de conocimiento para la innovacién en la Tecnoacademia del SENA Risaralda?
¢Qué actividades deben desempefiar los roles del capital humano necesarios para

desarrollar con éxito la estrategia de gestion del conocimiento para la innovacion en la

Tecnoacademia del SENA Risaralda?

¢ Qué competencias deben tener los roles del capital humano necesarios para desarrollar con
éxito de la estrategia de gestion del conocimiento para la innovacién en la Tecnoacademia
del SENA Risaralda?

Llevando estas a la pregunta de investigacion:
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¢Cuales con las caracteristicas de los roles del talento humano necesarios para el desarrollo
de la estrategia de gestion de conocimiento para la innovacion, en la linea programatica de

la Tecnoacademia del SENA del Risaralda?

Para responder a esta pregunta de investigacion se planted identificar el grado de madurez
actual de las capacidades de Gestion del Conocimiento para la innovacion en el Servicio
Nacional de Aprendizaje, seccional Risaralda. Asi como contrastar las teorias de creacion
de conocimiento de Nonaka y Takeuchi (1999) sobre los procesos de creacion del
conocimiento en la linea programatica Tecnoacademia del SENA Risaralda y finalmente
determinar las caracteristicas (objetivo, actividades, estilo de trabajo) y responsabilidades
de los roles del talento humano necesarios para el desarrollo de la estrategia de gestion de
conocimiento para la innovacién en la linea programatica de la Tecnoacademia del SENA

del Risaralda.

Para la caracterizacion de los Roles se aplico un método mixto de recoleccion de
informacidn partiendo de los lineamientos entregados por la empresa Microsoft,
fundamentada en la metodologia de construccién de Redes de Dependencia de Beneficios
(Benefits Dependency Networks -BDN) es propuesta inicialmente por la Universidad de
Cranfield (Reino Unido).

Se identifico que existe un rol especifico de facilitador relacionadas principalmente con el
apoyo en las actividades de inscripcién, seleccion y matricula y formacion de aprendices en

la Tecnoacademia.

En la estructura organizacional de Tecnoacademia, se identifico el Rol Lider
Tecnoacademia, sus responsabilidades Esenciales (Funciones u obligaciones) corresponden
a la elaboracién del plan operativo de la Tecnoacademia para la vigencia de acuerdo a los
lineamientos SENNOVA, hacer el relacionamiento institucional de la Tecnoacademia con
Instituciones Educativas del Entorno, Secretarias de Educacion, padres de Familia,
Empresas y las Instancias Internas del SENA, gestionar y coordinar la operacién de la

Tecnoacademia.
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En cuanto a los conocimientos especificos necesarios estan: Gestion educativa, gestion y
control de proyectos y metodologia de la investigacion cientifica. De la misma manera, las
competencias requeridas se refieren a la capacidad real para desemperiar las

responsabilidades esenciales asociadas al Rol.

15



1 ANTECEDENTES

Paez (2013) luego de su revision tedrica de las experiencias organizacionales y
empresariales, concluye que la supervivencia de las organizaciones esta ligada a la
capacidad de crear e incorporar nuevos conocimientos de manera consistente y den lugar a
nuevas tecnologias, productos y servicios. Esta dindmica se puede aplicar también en los
centros educativos, maxime si el producto que se “vende” en estas organizaciones es el
conocimiento mismo y atender las necesidades de conocimiento de millones de personas,

como es el caso del SENA.

En el estudio de Péaez, se conectan las dos categorias principales de la presente
investigacion; “gestion del conocimiento” e “innovacion”, considerando que la capacidad
de crear e incorporar nuevos conocimientos de manera sostenible y que pueden generar
nuevo conocimiento tecnoldgico, nuevos procesos y servicios es comparable con la

naturaleza de la innovacion en las organizaciones.

Ademas, esta investigacion encontré finalmente que la mayoria de los estudios publicados
eran de tipo cualitativo, en donde se evidencian estrategias para difundir e incorporar
nuevos productos y tecnologia en el nivel organizacional, teniendo en cuenta el

conocimiento personal.

En la investigacion de Paez (2013), se destaca la importancia de los “roles” que desarrollan
las personas en los mandos medios en relacion con la gestion del conocimiento, los que
deben estar alineados con la vision, mision y estrategia de la organizacion, planteamiento
que refuerza el interés por estudiar los roles del talento humano necesarios para desarrollar
la estrategia de gestion del conocimiento para la innovacién en la Tecnoacademia del
SENA Risaralda.

Continuando la revision de antecedentes se encontr6 una categoria dominante en los

estudios consultados; Gestién del conocimiento e innovacion.
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En la tesis doctoral de Segarra (2006) titulada: “Estudio de la naturaleza estratégica del
conocimiento y las capacidades de gestion del conocimiento: aplicacion a empresas
innovadoras de base tecnologica”. Se propuso estudiar la contribucion de la naturaleza
estratégica del conocimiento tecnologico y de las capacidades de gestion del conocimiento

en el desarrollo de innovaciones en producto.

Entendiendo el conocimiento como “input y output del proceso de innovacion” Segarra
(2006). Y que la adecuada gestion del conocimiento genera un ambiente en el que el
conocimiento y la informacion estan disponibles, son accesibles y pueden ser usados para
estimular la innovacién. Aclarando que los centros educativos son gestores de

Conocimiento y no organizaciones jerarquicas de produccion de informacion.

Esta tesis doctoral aborda la ventaja competitiva desde el enfoque basado en el
conocimiento, explicando que este enfoque es una extension del enfoque basado en los
recursos, en el que se considera al conocimiento como el recurso estratégicamente mas

importante de la empresa siguiendo a Grant (1996).

Segarra (2006) Expone ademas que el término capital intelectual representa el valor de
todos los activos intangibles que posee la empresa y ayuda a explicar la diferencia entre
valor contable y el valor de mercado. Finalizando este recorrido por el conocimiento con el

cuadro de concepciones del conocimiento:

Tabla 1 Naturaleza Cognitiva, Conexionista y constructiva del conocimiento.

COGNITIVA CONEXIONISTA CONSTRUCTIVA

El conocimiento es una entidad EL conocimiento reside en las El conocimiento reside en la mente, el
fijay representable, conexiones entre expertos y esta cuerpo y el sistema social, depende
universalmente guardada en orientado a la resolucion de del observador, del pasado y no se
ordenadores, bases de datos, problemas. Es dependiente del estado  comparte directamente, solo
archivos, y manuales. El de los componentes interconectados indirectamente a través del dialogo.
conocimiento puede ser facilmente [RENIGENGDE

compartido entre la organizacion.

Fuente: Segarra (2006), Adaptado de Venzin el al (1998)

En este mismo orden y direccion, Segarra (2006) argumenta que la creacion de

conocimiento es el resultado de la innovacidn. El desarrollo de innovaciones tiene como
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resultado la creacion de nuevo conocimiento tecnoldgico a partir del conocimiento

existente.

Para comprender los resultados de la innovacion consideramos fundamental analizar la
naturaleza del conocimiento como un input del proceso, asi como el analisis formal en que
la gestion de este tipo de activos contribuye a la generacion de nuevo conocimiento para la

empresa. Segarra (2006, p196)

Complementando los postulados sobre la innovacion como el resultado de la gestion del
conocimiento, Segarra (2006) aborda el proceso de innovacion: los inputs y outputs de la
innovacion, aclarando la innovacion como el proceso a través del cual nuevas ideas, objetos
y practicas son creados, desarrollados y reinventados (Kimberly y Evanisko 1981; Rogers
1983). En este apartado se toma el conocimiento como una entrada en el procesos de
gestion de la innovacién, y en cuanto a las salidas del procesos de innovacidn, uno de los
indicadores mas usados son las patentes, aclarando que estas solo reflejan un aparte del
proceso de innovacidn puesto que las patentes solo se refieren a la fase de invencion pero
no garantizan la utilizacion o éxito comercial y tampoco reflejan valor econémico de la
invencion (Coombs et al 19996, Evangelista et al, 1998, Sterlacchin 1998; citados por
Segarra 2006)

De la investigacion de Segarra 2006, Ilama la atencion que no se aborda el tema de los
roles, o funciones de las personas involucradas en los procesos de gestion del
conocimiento, a pesar de hacer un amplio recuento del temay la relacion que marca entre la

gestién del conocimiento y la innovacidn en las organizaciones.

Las capacidades de gestion del conocimiento (adquisicidn y transferencia) entendidas segin
el autor que se vienen citando, como impulsoras del desempefio innovador, hace que en una
institucion educativa, como la Tecnoacademia, sean estudiadas destacando su importancia
dentro de la estrategia de la organizacion, consideradas dentro del sistema que gestione el

conocimiento.
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Continuando con el analisis de los aportes cientificos a la gestion del conocimiento, la tesis
doctoral de Narbona (2011) “Modelos organizativos basados en el conocimiento. Desde la
gerencia de la informacidn a la gestion del conocimiento” expone que las organizaciones
que gestionan su conocimiento pueden enfrentar los entornos competitivos y cambiantes de

hoy. Concluyendo en el primer capitulo que:

“Para el estudio de la gestion del conocimiento las dimensiones que utilizan tanto en los
estudios tedricos como los empiricos son similares: creacion (Aprendizaje organizativo),
almacenamiento/transferencia (Conocimiento organizativo), aplicacion y utilizacion

(Organizacion de aprendizaje) ”. Narbona (2011, p57)

En el estudio de la literatura existente, se encontrd que autores diferentes a Paez, ademas de
las dimensiones por este establecidas, consideran otras dimensiones, las cuales se analizan
adelante, sin embargo para la presente investigacion se asumen como determinantes las
dimensiones propuestas por Paez, para el proceso de gestion de conocimiento en la

Tecnoacademia y en su relacion directa con los roles del capital humano.

El proceso de gestion del conocimiento en el desarrollo de las cuatro (4) dimensiones
definidas por Péez, requiere al interior de la Tecnoacademia definir el relacionamiento con
el sistema de calidad y para ello se consideran segun los estudiosos del tema, estos tres

elementos determinantes:

Los sistemas de gestion de la calidad, los sistemas de informacion y las personas que
trabajan en la organizacion, estos tres elementos facilitan la implementacion de un modelo

de gestion del conocimiento. Narbona (2011, p130)

Los tres pilares en el SENA sobre los que se construye el edificio de la gestidn del
conocimiento aplicando a Narbona (2011) es el Sistema de gestion de la calidad
(CompromlISO) que estructura la red de procesos y procedimientos del SENA. Los sistemas
de informacion, que en el caso del SENA pueden ser SENOVA y las plataformas digitales

de la Tecnoacademia, y finalmente y en relacion con la presente investigacion el tercer pilar
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son las personas que trabajan en la organizacion. Siendo este ultimo pilar, las personas que
desempefian los roles identificados como de gestion del conocimiento el de mayor atencion

en la Tecnoacademia sede Risaralda.

Avanzando con el estudio del estado del arte en modelos de gestion de conocimiento, se
encuentra que Valhondo (2003), en el Capitulo 3 del documento: “Un modelo organizativo
basado en el conocimiento” Se analiza el proceso de gestion del conocimiento de los

Centros del Profesorado, definiendo las siguientes etapas:

Identificacién y medicion
Evaluacion y seleccion
Organizacién
Adaptacion

Utilizacion

Aplicacion e integracion

Continuando esta misma linea, Ramirez y Gonzalez (2017) en su tesis doctoral “Propuesta
de un modelo de gestidn del conocimiento para el area de apoyo operativo en un centro de

investigacion y desarrollo de Colombia” llegaron a la conclusion que:

Un modelo de gestion de conocimiento es un medio y no un fin para lograr innovar y
transformar dicho conocimiento, es por ello que los lideres de la gerencia deben participar
activamente para incentivar a los empleados a ejecutar, mejorar y transformar sus

procesos. (p 347)

El trabajo que se llevd a cabo en la anterior investigacion, en el que se entiende la gestién
del conocimiento como un medio, que puede llevar a la innovacion y la transformacién de
la organizacion, se destaca que la labor de liderazgo es fundamental para motivar al equipo
de trabajo en este proceso de incrementar el capital intelectual de la organizacion.

En la investigacion de Ramirez y Gonzélez relacionada con la gestion del conocimiento y la
innovacion, no se trata directamente el tema de los roles de las personas que hacen posible
la gestion del conocimiento en la organizacion, aungue en este caso si se menciona a las

personas como uno de los tres pilares fundamentales de la gestidn del conocimiento,
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mostrando una oportunidad para aportar elementos que ayuden a la comprension de estos

roles.

En esta misma direccion, haciendo referencia a la gestion del conocimiento en las
instituciones de educacién superior, Jiménez, Cornelio y Vera (2017) en su investigacion:

“Gestion Del Conocimiento En Universidades Pablicas Mexicanas” argumentan que

“Para incrementar la productividad del factor conocimiento dentro de las universidades
publicas es necesario: identificar el conocimiento que a través de estas instituciones se
generan y los que requieren producir para definir sus objetivos de gestion. Es necesario
realizar un analisis y la evaluacion de las préacticas de gestion que se deben desaprender

en estas instituciones. Jiménez, Cornelio y Vera (2017, p 61)

La evaluacion del conocimiento y de las practicas de gestion que proponen Jiménez,
Cornelio y Vera (2017) hablando de los inicios dela gestion del conocimiento en la
organizacion, son fundamentales como dicen ellos para definir los objetivos de gestion y
trazar una hoja de ruta que los lleve a gestionar el conocimiento segun las necesidades de la

organizacion.

Jiménez, Cornelio y Vera (2017) argumentan que la produccion o generacion del
conocimiento se debe hacer mediante el proceso sinérgico entre el conocimiento tacito y
explicito y que después de producir o generar el conocimiento, es importante planificar su

distribucion para lograr un impacto positivo en la sociedad.

Las afirmaciones anteriores exponen la gestion del conocimiento en tres momentos, antes,
durante y después de la generacion de conocimiento, haciendo énfasis en la evaluacion
inicial y la fijacion de los objetivos. Estos aportes resultan de valor para la presente

investigacion sobre todo en la estructuracion del marco teorico.

Complementando las afirmaciones anteriores sobre la gestion del conocimiento en

instituciones educativas, Segura (2016) en su estudio “La gestion del conocimiento en
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contextos educativos venezolanos basada sobre estilos de aprendizaje, inteligencia

emocional y tecnologia de la informacion y la comunicacién” concluye que:

El uso de tecnologias de redes y comunicaciones para disefiar, seleccionar, administrar,
entregar y extender la educacién presencial nos brinda nuevas oportunidades de
aprendizaje a distancia tales como: multiplicidad y ampliacion de las oportunidades de
estudio, permitir la actualizacion de conocimientos de personas que no pueden frecuentar

un curso tradicional(p 304)

En relacién con lo expuesto en el estudio anterior, el mundo digital de hoy permite disefar,
seleccionar, administrar, entregar y extender el conocimiento en contextos digitales a
organizaciones y personas en casi, cualquier lugar. Y esa es la realidad que vive la
Tecnoacademia con estudiantes de la era digital y retos propios una sociedad conectada e

informada.

Este trabajo doctoral de Segura (2016) toca el tema de los roles del talento humano que
interviene en la gestion del conocimiento, lo hace desde el liderazgo, asegurando que:

“En efecto, algunos de los diversos problemas que afectan al sistema educativo en su
totalidad estan directamente relacionados con la carencia de liderazgo, deficiencias de la
gerencia educativa y la inadecuada formacién, capacitacion y actualizacion del personal
docente que inciden sobre el bajo rendimiento educativo” (Roman, 1999, Gardié y
Quintero, 2001; Pérez-Ruiz, 2014; citados por Segura 2016, p 137)

Los argumentos expuestos por Segura (2016) evidencian la importancia de unos roles
definidos en la gerencia educativa y la gestion del conocimiento, resaltado el papel del lider
en el proceso administrativo aplicado a la gestion del conocimiento, agregando que “el
proceso administrativo de la educacion debe aplicar instrumentos de accion que alejen del
paradigma burocratico el nombramiento del personal docente con funcion directiva”. Lo

que se puede interpretar como la necesidad de personal docente con competencias para el
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cargo, en este caso para el liderazgo de procesos tan importantes como la gestion del

conocimiento.

Si bien, Segura (2016) toca el tema de talento humano involucrado en la gestion del
conocimiento, lo hace desde la dptica del liderazgo y en el contexto de la innovacion
tecnoldgica, lo que valida la presente investigacion y también invita a continuar el tema del
talento humano, sus roles y funciones al gestionar el conocimiento en una institucion

educativa.

Y finalmente, Pérez y Pino (2017) en su estudio titulado: “Rol de la gestion educativa
estratégica en la gestion del conocimiento, la ciencia, la tecnologia y la innovacion en la
educacion superior” en donde se plantean las principales caracteristicas de la gestion

educativa estratégica asi:

Centralidad en lo pedagdgico

Reconfiguracion, nuevas competencias y profesionalizacion
Trabajo en equipo

Asesoramiento y orientacién para la profesionalizacion

Culturas organizacionales cohesionadas por una vision de futuro
Intervencidn sistémica y estratégica

Destacandose entre estas caracteristicas la Apertura al aprendizaje y a la innovacion:

Esta se basa en la capacidad de los actores de encontrar e implementar nuevas ideas para el
logro de sus objetivos educacionales, asi como para romper inercias y barreras,
favoreciendo la definicidn de metas y priorizando la transformacion integral. Las
organizaciones abiertas al aprendizaje son capaces de encarar y resolver sistematicamente
situaciones adversas, generar nuevas aproximaciones, aprender de la propia experiencia 'y

de la de otros, y originar conocimiento y trasladarlo a sus practicas. Pérez y Pino (2017, p3)

De lo anterior es importante destacar la relevancia de la gestion del conocimiento para
resolver sistematicamente situaciones adversas, aprender de la propia experiencia y originar

conocimiento préactico, lo que se puede traducir como innovacion educativa.
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De estas consideraciones sobre la gestion del conocimiento en la innovacion educativa, se
desprenden algunas consideraciones finales que invitan a la reflexién sobre la importancia
de la interrelacion entre la gestion del conocimiento, la ciencia, la tecnologia y la
innovacion, ya que cumple un papel central en el planeamiento estratégico de toda

organizacion educativa, en general, y del nivel superior, en particular. Ademas:

(...) La gestion del conocimiento, la ciencia, la tecnologia y la innovacion; son una vision
que resulta indispensable para el complejo proceso de transformacion positiva de la

universidad latinoamericana. (p 135)

A lo largo de los estudios cientificos consultados se puede apreciar la importancia de la
gestién del conocimiento en las organizaciones y puntualmente en las instituciones
educativas, y la relacién que existe entre la gestion del conocimiento y la innovacion; en
encontrar nuevos caminos para resolver los problemas y retos de manera sistematica, de

generar conocimiento con aplicacién practica.

Sin embargo, los estudios consultados en las bases de datos académicas tocan el tema del
talento humano involucrado en la gestion del conocimiento de manera somera, ya sea desde
el liderazgo o desde el proceso administrativo, mostrando un interesante camino por
recorrer al estudiar las caracteristicas de los roles del talento humano necesario para la

gestion del conocimiento en aras de la innovacion.
Contexto tecnoacademia.

Tecnoacademia es un concepto elaborado en el SENA, para identificar el espacio donde
aprendices de los grados 9,10 y 11 de la Educacion Media, asisten en contra-jornada a los
ambientes de aprendizaje para hacer una fundamentacién en ciencias basicas y desarrollar
proyectos de investigacion aplicada orientados por facilitadores en una programacion de
140 horas.
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Gréfica 1 Linea del tiempo de la tecnoacademia

2008 2010 2012 2013 2016
o ) ) ) )
L L L L
Nace linea Tecnoacademia Tecnoacademia Tecnoacademia Tecnoacademias:
Medellin Naivay Tiguares
programitica Caznea (Cund) (Cali, Ciicuta, Manizales; Pereira,

Bucaramanga Ibazue

Fuente: Formalmente la reglamentacion de la tecnoacademia
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2 PROBLEMATIZACION Y JUSTIFICACION

El Servicio Nacional de Aprendizaje (en adelante, SENA), es una institucion de formacion
para el trabajo que ofrece programas técnicos, tecnoldgicos y complementarios, en
modalidad presencial y virtual, con reconocimiento a nivel nacional. Es una institucién
publica, adscrita al Ministerio de Trabajo, encargada de impartir la formacion profesional a

los trabajadores colombianos.

Dentro de esta institucion hace 4 afios (2014) se cred el Sistema de Investigacion,
Desarrollo Tecnoldgico e Innovacion del SENA (en adelante SENNOVA) como
dependencia de la Direccion de Formacion Profesional, que busca generar y fortalecer las
capacidades en Investigacion aplicada y Desarrollo Experimental de los Centros de
Formacion Profesional del SENA a traves de Grupos y semilleros de investigacion, para
contribuir con el desarrollo de los estandares de calidad de los egresados SENA, asi como
el apoyo a la Innovacion y el Desarrollo Tecnoldgico de la empresas del sector productivo
del pais, a traves de lineas programaticas segun la estructura que se puede apreciar en la

siguiente gréfica:
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Graéfica 2 Estructura SENNOVA

SISTEMA DE INVESTIGACION, INNOVACION Y

PRODUCCION ACADEMICA SENN VA

Fuente: Sena 2016

A través de SENNOVA, la Institucidn reune las diferentes lineas, programas y proyectos de
cultura e innovacion que tiene dentro de su estructura, entre ellas Tecnoacademias,
Tecnoparques, investigacion aplicada, investigacion en formacion profesional, programas
de fomento a la innovacion empresarial y de extension tecnolégica. Toda la comunidad
SENA hace parte de SENNOVA, una iniciativa por medio de la cual aprendices e

instructores tienen la oportunidad de participar y adquirir conocimientos. (SENA, 2013).

En la distribucion de la estructura SENNOVA, se encuentra la linea programatica de
Tecnoacademia definida como: “Un escenario de aprendizaje, dotado de tecnologias
emergentes para desarrollar competencias orientadas a la innovacion, a través de la
formacion por proyectos, su poblacion objetivo son los estudiantes de la educacion bésica 'y
media de instituciones educativas publicas y privadas, esto como parte complementaria de
su educacion formal y como actividades alternas para el desarrollo de habilidades en
ciencia, tecnologia e innovacién, ademas de promover el desarrollo de la investigacion

aplicada a temprana edad con aplicacion de nuevas tecnologias como polo de desarrollo
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local y regional”(tomado de Informe de Actividades del Sistema de Investigacion y
Desarrollo Tecnoldgico del SENA :SENNOVA, Bogota DC 2018).

Esta linea programatica requiere implementar los elementos del modelo de gestion del
conocimiento, que garantice el aprovechamiento de la produccion intelectual que se genera

al interior de la Tecnoacademia y de la Entidad en general.

De esta manera, la gestion de conocimiento, explicada por Diaz, Contreras, Torres y Flores
(2017p.8) como un proceso; “permite administrar continuamente conocimiento de todo tipo
para satisfacer necesidades presentes y futuras, identificando y explotando recursos de

conocimiento tanto existentes como adquiridos y desarrollando nuevas oportunidades”.

En este sentido, se convierte para el SENA y su linea programatica de Tecnoacademia, en

una de estrategia clave debido a sus beneficios tales como:

Permitir ser capaces de producir nuevo conocimiento mediante la experiencia, las
aptitudes y el cambio actitudinal en la cultura organizacional, mejorar la comunicacion en
una organizacion e identificar y calificar las fuentes del conocimiento para ser capaces de

transferirlo eficazmente.( Diaz,2017,p. 18)

Dentro de esta estructura SENNOVA, la linea programética de Tecnoacademia al ser
generadora de conocimiento e innovacion a traves de la fundamentacion en Ciencias
béasicas y el desarrollo de los proyectos investigacion en tecnologias emergentes por parte
de los aprendices, requieren de la gestién del conocimiento en atencion con su naturaleza
innovadora en temas de la ciencia y la tecnologia en areas como Nanotecnologia,
Biotecnologia, Robotica e Ingenieria, Tecnologias de la Informacion y las Comunicaciones
TIC.

En este sentido, la Tecnoacademia del departamento de Risaralda viene desarrollando la
linea programatica en la ciudad de Dosquebradas Risaralda, y como aporte importante a la
gestién del conocimiento a su interior es necesario aplicar lo desarrollado por Lara, José L

(2010, p34) que establece que esta actividad:
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e Permite ser capaces de producir nuevo conocimiento mediante la experiencia, las
aptitudes y el cambio actitudinal en la cultura organizacional.

e Mejora la comunicacién en una organizacion, - Identifica y califica las fuentes del
conocimiento y ser capaces de transferirlo eficazmente.

En el marco de las consideraciones anteriores, aunque se han tenido avances en algunos
centros de formacion del pais donde existen Tecnoacademia, es necesario la unificacion de
criterios, metodologias y estrategias en donde se pueda fomentar la produccién cientifica, la
caracterizacion de roles del capital humano responsable del proceso de gestion de
conocimiento, la categorizacién de los grupos de investigacion y el incremento de impactos
en la Tecnoacademia. Y debido a que la Tecnoacademia del SENA en el departamento de
Risaralda necesita gestionar de manera eficiente el conocimiento que se genera, se

establecieron las preguntas orientadoras con el fin de llegar a la pregunta de investigacion:

¢Que roles del capital humano se requieren para desarrollar la estrategia de Modelo de
gestién de conocimiento para la innovacion en la Tecnoacademia del SENA Risaralda?
¢Qué actividades deben desempefiar los roles del capital humano necesarios para

desarrollar con éxito la estrategia de gestioén del conocimiento para la innovacion en la

Tecnoacademia del SENA Risaralda?

¢ Qué competencias deben tener los roles del capital humano necesarios para desarrollar con
éxito de la estrategia de gestion del conocimiento para la innovacién en la Tecnoacademia
del SENA Risaralda?

En la elaboracion de las respuestas a las preguntas motivadoras de la investigacion, se
desarrolla el componente determinante de la Gestion del conocimiento en la
Tecnoacademia, estableciendo como nuevo conocimiento, la caracterizacion del recurso
humano, definiendo sus actividades, responsabilidades y perfiles, en los roles que producen
y condicionan el logro de los objetivos institucionales y el cumplimiento de los resultados

establecidos parala Tecnoacademia.
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Tema que ademas no ha sido estudiado suficientemente a nivel general, como queda en

evidencia luego de una busqueda en las bases de datos académicas y el buscador Google

académico con las palabras claves: “roles” y “gestion del conocimiento”, busqueda que

arrojo resultados de estudios como:

Pérez, O. G. B., & Pino, J. W. F. (2017). Rol de la gestion educativa estratégica en la

gestidn del conocimiento, la ciencia, la tecnologia y la innovacion en la educacion

superior. Educacion Médica.

Fainholc, B. (2014). Rasgos con los que la Gestion del Conocimiento deberia caracterizar a

Universidades y Organizaciones de Educacién Superior para una Sociedad del

Conocimiento. Signos Universitarios, 25(2).

Diaz, M. T. R., & Millan, J. J. G. (2013). Gestidén del Conocimiento y Capital
Intelectual, a través de modelos universitarios. Econémicas CUC, 34(1), 85-116.
Rodriguez-Ponce, E., Pedraja-Rejas, L., Araneda-Guirriman, C., & Rodriguez-Ponce,
J. (2013). La relacion entre la gestion del conocimiento y la gestion académica: un
estudio exploratorio en universidades chilenas. Interciencia, 38(2).

Garcia Alsina, M., & GOmez Vargas, M. (2015). Practicas de gestion del
conocimiento en los grupos de investigacion: estudio de un caso. Revista
Interamericana de Bibliotecologia, 38(1).

Y en relacion con los roles de las personas encargadas o involucradas con la "Innovacién™

y la "Gestion del Conocimiento™ se pueden encontrar usando estas palabras clave, estudios

que tienen una mirada general desde la sociedad del conocimiento, visiones integrales y

estudios de caso como los siguientes:

Morales Rubiano, m. E., Sanabria Aguirre, s. E., & Arias Cante, m. A. (2010).
Acumulacion de conocimiento, innovacion y competitividad en aglomeraciones
empresariales. Revista Facultad de Ciencias Economicas: Investigacion y
Reflexion, 18(2).

Garcia-Pefalvo, F. J., & Montoya, M. S. R. (2017). Aprendizaje, Innovacion y
Comepetitividad: La Sociedad del Aprendizaje. Revista de Educacion a Distancia,
(52).

Rincon, R. A. (2017). Gestion del conocimiento y aprendizaje organizacional: una
vision integral. Informes Psicologicos, 17(1), 53-70.
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En los estudios encontrados, se destaca la importancia de la gestion del conocimiento en las
instituciones educativas, y se hace evidente la falta de estudios relacionados con los roles
de las personas involucradas en los procesos de innovacion que contribuyen a la gestion del

conocimiento.

Lo anterior, muestra un vacio en el conocimiento al cual se pretende disminuir con el
aporte de la presente investigacion, frente a los roles de las personas que se encargan de
coordinar y de facilitar el aprendizaje en la Tecnoacademia, caracterizando estos roles, es
decir; describiendo su naturaleza y relaciones que existen entre los diferentes elementos que
la componen, lo que resulta de aplicacion practica y un insumo de mucho valor para
estudios posteriores relacionados con la gestion del conocimiento y la innovacion en

instituciones educativas.

Es Tecnoacademia en el SENA un instrumento que aplica de manera especifica, recursos de
Ciencia y Tecnologia, dentro de la politica de contribucion del SENA al desarrollo
tecnoldgico del pais, por tanto, la gestion de la innovacion es un componente nuevo en la
Entidad y requiere de desarrollos conceptuales y de aplicaciones practicas en su quehacer
institucional. La Tecnoacademia es un ejemplo de innovacidn en diferentes concepciones y
definiciones, asi como los procesos que a su interior implementa desde el desarrollo del

concepto de innovacion.

En relacién con la Innovacion, haciendo distincion de los diferentes tipos que existen,
segun el Manual de Oslo pueden dividirse en; innovacion de productos, innovacion de

procesos, innovacién de mercadotecnia e innovacion organizacional.
En el Manual de Oslo se establece que:

“Innovacion en Producto: Corresponde a la introduccién de un bien o de un servicio nuevo
o significativamente mejorado, en cuanto a sus caracteristicas o en cuanto al uso al que se
destina. Incluye mejoras significativas en las especificaciones técnicas, componentes y

materiales, de la informatica integrada, de la facilidad de uso u otras caracteristicas
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funcionales. En el sector educativo, una innovacion de producto puede ser un nuevo

curriculum o uno significativamente mejorado, un nuevo software educativo, etc.”

“Innovacion en Proceso: Es la introduccion de un nuevo, o significativamente mejorado,
proceso de produccién o de distribucion. Ello implica cambios significativos en las
técnicas, los materiales y/o los programas informaticos. En educacion puedes ser por

ejemplo una pedagogia nueva o significativamente mejorada.

“Innovacion de la Mercadotecnia: Es la aplicacion de un nuevo método de comercializacion
que implique cambios significativos de disefio o del envasado de un producto, su
posicionamiento, su promocion o su costo. En educacidn puede ser por ejemplo una nueva

estrategia de admision”.

“Innovacion Organizacional: Es la introduccion de un nuevo método de organizacion en las
practicas, la organizacion del lugar de trabajo o las relaciones exteriores de la organizacion.
En educacion puede ser por ejemplo, una nueva forma de organizar el trabajo de los

profesores o cambios en la administracion de la organizacion”.

Es Tecnoacademia una innovacion organizacional para el SENA, al establecer una nueva
forma organizativa, que apunta a un nuevo modelo educativo para el aprendizaje de las
ciencias basicas en la Educacion Media y en la aplicacion de los conceptos en la ejecucion
de proyectos orientados al desarrollo tecnolégico, es decir para lograr nuevos productos,

NUEVOS Servicios 0 Nuevos procesos.

Aplicando en la Tecnoacademia, los desarrollos alcanzados en Gestion del Conocimiento y
el alcance de los procesos de innovacion, esta investigacion hace un aporte integrando los
conceptos en la caracterizacion del recurso humano y sus responsabilidades en el

compromiso Yy objetivos institucionales de la Tecnoacademia SENA.
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3 PREGUNTA DE INVESTIGACION

¢Cuales con las caracteristicas de los roles del talento humano necesarios para el desarrollo
de la estrategia de gestion de conocimiento para la innovacion, en la linea programatica de

la Tecnoacademia del SENA del Risaralda?
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4 OBJETIVOS
4.1.1 Objetivo General

Caracterizar los roles del talento humano necesarios para el desarrollo de la estrategia de
gestion de conocimiento para la innovacion, en la linea programatica de la Tecnoacademia
del SENA del Risaralda.

4.1.2 Objetivos Especificos

Identificar el grado de madurez actual de las capacidades de Gestion del Conocimiento para

la innovacion en el Servicio Nacional de Aprendizaje, sede Risaralda.

Contrastar las teorias de Nonaka y Takeuchi (1999) sobre la creacion de conocimiento con
los procesos de creacién del conocimiento en la linea programatica Tecnoacademia del
SENA Risaralda.

Determinar las caracteristicas (objetivo, responsabilidad, estilo de trabajo) y funciones de
los roles del talento humano necesarios para el desarrollo de la estrategia de gestion de
conocimiento para la innovacién en la linea programatica de la Tecnoacademia del SENA
del Risaralda. }
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5 JUSTIFICACION

Estudiar la gestion del conocimiento en una institucion de educacion y caracterizar los roles
del talento humano necesario para el desarrollo de la estrategia de gestion del conocimiento
para la innovacion en la linea programética, Tecnoacademia SENA Risaralda, que
contribuyen a la Gestion del Conocimiento es importante toda vez que “el conocimiento es
un activo importante para la organizacion y fuente de ventaja competitiva” (Segarra,
2006).

Lo anterior aplica para todas las organizaciones, maxime en instituciones de educacion
superior como lo es actualmente el SENA, por lo tanto para incrementar la productividad
del factor conocimiento es necesario “identificar el conocimiento que a través de estas
instituciones se generan y los que requieren producir para definir sus objetivos de gestion”.
(Jimenez, 2017). Lo que hace de la gestion del conocimiento esencial para la estrategia de

toda la organizacion.

De acuerdo con la estructura actual de SENNOVA, donde se evidencian muchos procesos
en sus lineas, programas y proyectos, como los identificados en la figura 1 del
planteamiento del problema, éstos no se documentan de manera sistémica, periddica y
organizada, por tanto, no se garantiza la adecuada gestion del conocimiento en la

organizacion.

Lo anterior queda evidenciado en las conclusiones del estudio publicado en 2017 sobre
“Gestion Del Conocimiento En Universidades Publicas Mexicanas™ al indicar que para
hacer una gestion eficiente del conocimiento es necesario realizar un andlisis y la

evaluacion de las practicas de gestion que se deben desaprender en estas instituciones:

Se debe de impulsar la produccién o generacion del conocimiento mediante el proceso
sinérgico entre el conocimiento tacito y explicito de las IES a traves de la realizacion de

sus actividades sustantivas, como son: la docencia, la investigacion, la vinculacion y la
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extension. Después de producir o generar el conocimiento, es importante planificar su

distribucion para lograr un impacto positivo en la sociedad.( Jimenez, 2017, p 18)

En este sentido, la presente investigacion pretende aportar a la estrategia de gestion de
conocimiento para la innovacion de la Tecnoacademia del SENA Risaralda y en conexion
con la naturaleza del objetivo de Maestria en Creatividad e Innovacion en las

Organizaciones de formar magisteres que generen transformaciones en las organizaciones.

Asi mismo, la presente investigacion le aportara a la Universidad Autdnomay a la maestria

toda vez que continuard la linea de estudios sobre la gestion del conocimiento como:

e Giraldo, G., & Dulfay, M. (2016). Analisis de las dinamicas y procesos para la gestion
del conocimiento en la alcaldia de Manizales.

e Ayala Hoyos, B., & Alba, M. F. (2014). Gestion del conocimiento acerca de los
procesos de desarrollo de software en las asignaturas del programa de Ingenieria de
Sistemas de la Universidad Auténoma de Manizales.

e Gutiérrez Diaz, A., & Mackenzie Torres, T. (2014). Guia para el desarrollo de los
proyectos con enfoque a la gestion de conocimiento de la Fundacion Luker.

e Lopez Salazar, F. A., Mufioz Hurtado, M. A., & Lopez, M. (2015). Uso de précticas
y herramientas de tecnologias de la informacion para la gestion del conocimiento en
los grupos de investigacion de la Universidad de Caldas.

La gestion del conocimiento, como materia de estudio en la maestria en creatividad e
innovacion en las organizaciones recibio aportes valiosos del presente estudio ya que puede
ser consultado por los maestrantes y servir de material de trabajo en clase, ademas de
resaltar la importancia de la gestion del conocimiento en las organizaciones como insumo
fundamental para la innovacion, mediante un caso practico que tiene lugar en el Servicio

Nacional de Aprendizaje, la institucion mas querida por los Colombianos.

Ademas, la gestion del conocimiento se articula con la creatividad, ya que son estos
procesos cognitivos de las personas que trabajan en la organizacion y hasta de los grupos de
interés, que se dan como resultado ideas novedosas y practicas, los que deben ser

gestionados y trasmitidos al capital intelectual de la organizacion.
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Asi mismo, la gestion del conocimiento sirve de filtro en los procesos de los sistemas de
gestion de la innovacidn, ya que es el conocimiento de la organizacion, el conocimiento en
las personas y en las herramientas que saben manejar, de donde provienen los argumentos

para eliminar ideas o reafirmarlas en el sistema de gestion de la innovacion.

Y ademas de aportar un marco tedrico sobre la gestion del conocimiento, es posible que se
puedan encontrar nuevas lineas de investigacion en la gestion del conocimiento en las

organizaciones a raiz del presente estudio.

Este estudio también le aporta a la maestria en creatividad e innovacion toda vez que desde
la academia se contribuye a solucidn de problemas reales de instituciones de alto impacto
social como el SENA, y ayuda en la transmision de conocimiento académico a entornos
organizacionales complejos. Todo esto al estudiar los roles de las personas que intervienen
en los procesos de gestion del conocimiento en la Tecnoacademia sede Risaralda, y las
buenas practicas y lecciones aprendidas en esta organizacion pueden ser replicadas en otras

instituciones educativas.

También le aportara valor al Servicio Nacional de Aprendizaje y a la Tecnoacademia del
departamento de Risaralda, porque al caracterizar los roles del talento humano necesario
para el desarrollo de la estrategia de gestién de conocimiento en la Tecnoacademia del
SENA, se trasmitira el conocimiento adquirido durante la formacion académica de la
investigadora y se contribuira para que el conocimiento generado por las personas esté
disponible y sea til en el futuro. Esto puede ser visto como un aporte que hace la
investigadora a los procesos de construccion de sistemas que gestionen el conocimiento en
la Tecnoacademia, un aporte que hace desde la academia en su proceso de formacion de
maestria en creatividad e innovacion en agradecimiento a los afios de labores realizadas

para la institucién y en muestra del aprecio que se le tiene.

Por otra parte, siguiendo a Segarra (2006) estudiar la gestion del conocimiento en conexion

con la innovacidn es un tema actual y interesante, puesto que:
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El interés por la gestion del conocimiento y la innovacion tecnolégica aparece reflejado
por la aparicion de centros de investigacion de reconocido prestigio internacional
especializados en estos temas como el center of knowledge management and innovation
perteneciente al Helsinky School of Economics o el center of knowledge governance

dependiente de Copenagen business school en Europa. Segarra (2006, p50)

Finalmente, la investigacion que se plantea es viable, debido a que se desarrollara en el
lugar de trabajo de la investigadora y se cuenta con las autorizaciones necesarias ademas
del apoyo del equipo de trabajo y se desarrollaré luego de haber terminado las clases

presenciales, lo que permitird mayor dedicacion de tiempo por parte de la investigadora.
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6 REFERENTE TEORICO

El marco de teorias que da sustento a la investigacion, el conocimiento cientifico
seleccionado sobre el tema de estudio; la gestion del conocimiento en una institucion
educativa en general, y la caracterizacion de los roles del proceso de Innovacion y
Competitividad en la Tecnoacademia SENA Risaralda que contribuyen a la Gestion del
Conocimiento sera expuesto de manera secuencial, comenzando con las dimensiones del
conocimiento, pasando por las caracteristicas del conocimiento y finalmente las

dimensiones conceptuales y categorias del conocimiento organizativo.

Més adelante se explicara la gestién del conocimiento, comenzando por relacionar la
gestién del conocimiento en Latinoamérica con la del lejano oriente, continuando la
explicacion mostrando tres modelos de gestion del conocimiento, ademas de exponer las
caracteristicas del proceso de gestion del conocimiento y para finalmente mostrar las

consideraciones finales de los estudios sobre gestion del conocimiento

En este mismo sentido, en este marco de teorias se cierra con la exposicion del SENA 'y
SENNOVA y la Tecnoacademia como una estrategia para cerrar la brecha en la formacion

del talento humano.

1.1. DIMENSIONES DEL CONOCIMIENTO

El conocimiento es un producto intangible y variable segun Sisto (2006), el cual fluye
constantemente y permite a las organizaciones responder con rapidez a los rudos cambios
de este contexto posmoderno. El conocimiento organizacional no esta localizado en
sectores especificos, ni es estable, se desenvuelve mediante las relaciones sociales, en
donde en consecuencia se debe constituir un aprendizaje organizacional, para asi distribuir
las conexiones locales en las cuales se gesta el conocimiento que responde a un contexto

inconstante.

Asi mismo, haciendo un resumen de los argumentos expuestos por Gutiérrez Saenz (1999),

Gonzélez (2011), y Gonzélez (2014) sobre la naturaleza del conocimiento, se podria decir
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que el conocimiento es un conjunto de datos, de informacion relacionada y conectada que
es util y se apoya de evidencias y un método. Este conocimiento puede entenderse
categorizado desde la dptica clasica en Doxa y episteme, o segun Gutiérrez Saenz (1999)
que sugiere tres niveles de conocimiento: “sensible, conceptual y holistico”, o también se
puede entender desde una Gptica mas precisa siguiendo a Gonzélez (2014) y sus siete
niveles de conocimiento: instrumental, técnico, metodolégico, tedrico, epistémico,

gnoseologico y filoséfico. Ademas se puede considerar el conocimiento como un proceso;

"En el que el sujeto construye y reconstruye la realidad, pero también suponemos que este
proceso no solo transforma la realidad, la cual es el objeto de estudio, sino también el

sujeto cognoscente se ve transformado en este proceso™ (Gonzalez, 1991, p. 15)

En este mismo orden y direccion Olmedo (2011) siguiendo a Nonaka y Takeuchi (1995),

expone que el conocimiento tiene dos dimensiones:

Técito y explicito, ambos son complementarios y se produce entre ellos una
retroalimentacion continua. EI conocimiento tacito no se encuentra registrado en ningln
medio, se obtiene mediante la adquisicion de conocimiento de manera practica y solo es
posible transmitirlo y recibirlo mediante la consulta directa y especifica con el poseedor de
estos conocimientos. Su transmisién se produce por contacto directo con el individuo o por

la observacion.

En los procesos de capacitacion, el conocimiento de la organizacion, su capital intelectual
es trasmitido a las personas que ingresan y este pasa a ser también conocimiento implicito,
en ese momento el saber hacer de la organizacion, es decir, la dindmica de las operaciones
que se deben realizar para llevar la propuesta de valor a los usuarios pasa de conocimiento

explicito a implicito.

El conocimiento explicito es aquel que se exterioriza, puede estar registrado en diversos
soportes, se puede transmitir intercambiando informacién (documentos, bases de datos,

redes profesionales, etc.). Olmedo (2011, p146)
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Estas dimensiones del conocimiento, es la principal razén de la necesidad de la gestion del
conocimiento, el pasar el conocimiento implicito a explicito, pasar el saber hacer que vive
en las personas a constituir el capital intelectual de la organizacion. Ademas, la gestion del
conocimiento también tiene que ver con los procesos de capacitacion de las personas al
ingresar en la organizacion. Las organizaciones que han logrado hacer una gestion eficiente
del conocimiento, son las que mayor valor generan en el mercado, y el SENA no es ajena

de esta realidad.

1.2. CARACTERISTICAS DEL CONOCIMIENTO

Entre las muchas definiciones que existen en la literatura de conocimiento, la de Luarence
Prusack en su obra titulada “Working Knowledge” publicada en 1998 es la que mejor se

adapta a la propuesta de la presente investigacion, en esta:

“El conocimiento es un flujo en el que se mezclan la experiencia, valores importantes,
informacion contextual y puntos de vista de expertos, que facilitan un marco de analisis
para la evaluacion e incorporacion de nuevas experiencias e informacion. Se origina y es
aplicado en la mente de los conocedores. En las organizaciones, a menudo se encuentra no
solo en los documentos sino también en las rutinas organizativas, procesos, practicas y
normas’’( Prusack 1998, p70)

A continuacion se expone una tabla que relaciona las principales caracteristicas del
conocimiento con los autores que las propusieron, esta informacion se encuentran
organizada de manera cronoldgica segun lo expuesto por Olmedo (2011) en su tesis

doctoral.
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Autor
(Fayey y Prusak, 1998).

(Nonaka et al., 2001).

(Davenport y rusak,1999).

(Mufoz-Seca y Riverola, 1997).

(Arbonies, 2001).

(Mufioz-Seca y Riverola, 1997).

(Nonaka y Takeuchi,

1995; Moreno- Luzon et al.,
2001)

Lloira (2004)

Lloira (2004)

Tabla 2 Caracteristicas del conocimiento

Caracteristicas del conocimiento

El conocimiento se ubica principalmente en los individuos. Aunque el
conocimiento puede ser representado en documentos u otros soportes, y a menudo
estar enclavado en

procesos, rutinas y redes de la organizacion, no puede originarse fuera de los
individuos

El conocimiento es dinamico, su creacion tiene lugar en un contexto determinado a
partir de las interacciones entre individuos y organizacion, ya que esta
esencialmente relacionado con la accion humana. Una visién estatica y pasiva del
conocimiento no permite capturar su proceso de creacion en las organizaciones

El conocimiento deriva de la informacidn, asi como la informacion se deriva de los
datos. Para que la informacidn se convierta en conocimiento, debe existir
intervenciéon humana

El conocimiento se transfiere sin perderse. Una caracteristica

importante de los conocimientos es que pueden venderse sin

ser perdidos por el vendedor

El conocimiento aumenta de valor con su uso, al contrario de los capitales fisicos
que se deprecian con el uso. Debidamente estimulado, el conocimiento crece
exponencialmente cuando se comparte

El conocimiento se transforma en accion por impulso de la motivacion. La
motivacion para la utilizacion del conocimiento

es pues, de gran importancia para el uso eficaz del

conocimiento adquirido
Por Gltimo, la necesidad de una estructura organizativa donde

se den las condiciones que faciliten y estimulen la formacion
de conocimiento, es sustancial para la creacion y aplicacion

de conocimiento en las organizaciones

El conocimiento es volatil, salvo que quede representado en documentos o
enclavado en procesos, rutinas y redes de la organizacion. Por consiguiente debe
protegerse.

El conocimiento se desarrolla por aprendizaje. El proceso de desarrollo del
conocimiento es basicamente el de aprendizaje.

Por tanto, la gestion del aprendizaje es una variable clave en
la gestidn eficiente del conocimiento.

Fuente: Adaptado de Olmedo (2011)
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Haciendo un extracto de las caracteristicas de conocimiento expuestas por los estudiosos de
la gestion del conocimiento expuestas en la tabla anterior, se podria decir entonces que el

conocimiento:

e Se ubica principalmente en los individuos

e Esdindmico, deriva de la informacion

e se transfiere sin perderse

e el conocimiento aumenta de valor con su uso

e el conocimiento se transforma en accion por impulso de la motivacion, es volatil, y

se desarrolla por el aprendizaje.

Asi pues, convertir el conocimiento y las ideas en riqueza; requiere de una gestion eficiente
del mismo, por lo tanto innovacién no es afiadir mayor sofisticacion tecnologica a los
productos, sino que estos se adapten mejor a las necesidades del mercado. Estas
innovaciones por pequefias que parezcan han generado grandes cambios en la sociedad, y la
gestion del conocimiento ha juagado un papel fundamental en su desarrollo. De Aprecio y

Del Tuy (2009)

En esta misma direccion, el proceso de creacion del conocimiento, segln los
planteamientos de Nonaka y Takeuchi (1999) citado por De Aprecio y Del Tuy (2009) se
da a través de un proceso de interaccion entre conocimiento tacito y explicito, este proceso
tiene naturaleza dinamica y continua. Y en este contexto los datos, informacién y
conocimiento son conceptos diferentes. Nonaka y Takeuchi (1999) citado por De Aprecio y
Del Tuy (2009)
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llustracion 1 Procesos de creacion del conocimiento

INFORMACIO

|

Fuente: Nonaka y Takeuchi (1999) citado por De Aprecio y Del Tuy (2009).

En la gréfica anterior, Nonaka y Takeuchi (1999) exponen el proceso en el cual los datos se
conectan y trasforman en informacion, asi mismo, la informacion pasa a ser conocimiento y

finalmente este conocimiento se convierte en una competencia.

Esta dindamica de trasformacion del conocimiento da cuenta de la naturaleza dindmica del
conocimiento y debe ser tenida en cuenta a la hora de pasar entre conocimiento tacito y
explicito, es decir, en la gestion del conocimiento de las personas para convertirlo en capital

intelectual de la organizacion.

Y para finalizar este recorrido por la naturaleza del conocimiento, se muestra a
continuacion una tabla creada por Bueno y Salmador (2000) citados por Olmedo (2011) en

la que desde un enfoque constructivista, son cuatro las dimensiones conceptuales
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(epistemoldgica, ontoldgica, estratégica y sistematica) que definen el conocimiento y de las

que derivan las clases principales y categorias de conocimiento en las organizaciones.

Tabla 3 Dimensiones conceptuales y categorias del conocimiento organizativo

DIMENSIONES CATEGORIAS

Epistemoldgica Explicito: objetivo y formulado

Tacito: Técnico-experto:experimental

Cognitivo:subjetivo
Ontoldgica Individual: poseido por la persona
Social: poseido por el grupo/organizacion
Sistematica Dato: input
Informacioén: proceso
Conocimiento: output
Estratégica Vision: basicamente tacito cognitivo
Recurso: basicamente explicito
Capacidad: basicamente tacito técnico-experto

Fuente: Bueno y Salmador (2000) citados por Olmedo (2011)

Aterrizando este recorrido tedrico del conocimiento, en la gestion del conocimiento para la
innovacion, tema central de esta investigacion, se traen las ideas de De Aprecio y Del Tuy
(2009) quienes cuentan que a principios de los noventa, varias empresas consultoras de
EE.UU, Europa y Jap6n comienzan a desarrollar programas para gestionar el
conocimiento. Los autores de “La gestion del conocimiento y las tics en el siglo “XXI”
aseguran que la gestion del conocimiento se convierte en un término empresarial cuando
Tom Stewawrt publico el articulo titulado “Brainpower” en la revista Fortune. Este

momento se considera como el inicio de la Gestién del Conocimiento. Valhondo (2003).

1.3. GESTION DE CONOCIMIENTO:

A la Gestion del Conocimiento en la Tecnoacademia SENA Risaralda, contribuyen
algunos roles del proceso de innovacion y competitividad, y para comprender las

caracteristicas de estos roles, es necesario aclarar cudl es la naturaleza de la gestion del
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conocimiento, sus cualidades y relaciones. Asi como también es necesario conocer la

gestion del conocimiento para caracterizar los roles que contribuyen a su desarrollo.

Un primer paso es mostrar el contexto en el cual se esta dando la gestion del conocimiento.
Hoy cuando se vive una revolucion digital, considerada una revolucion de la industria y la

sociedad.

El mundo, conectado, digital y tecnoldgico en donde la inteligencia artificial, la robética, la
realidad virtual, el analisis de grandes paquetes de datos (Big Data), las nuevas tecnologias
de bloques que sostienen las monedas digitales y los medios sociales digitales son partes de

este nuevo y maravilloso mundo digital que toda organizacion debe sobrevivir.

Precisando de una vez, Jim Yong Kim Presidente del Banco Mundial, en el Informe sobre
el desarrollo mundial 2016: Dividendos digitales, asegura que “Debemos aprovechar este

vertiginoso cambio tecnoldgico para lograr un mundo mas prospero e inclusivo™:

Nos encontramos en medio de la mayor revolucién de la informacion y las comunicaciones
de la historia de la humanidad. Més del 40 % de la poblacién mundial tiene acceso a
Internet, y todos los dias se suman nuevos usuarios. Asimismo, en casi 7 de cada 10
hogares ubicados en el 20 % pobre hay un teléfono celular. Es méas probable que los
hogares mas pobres tengan acceso a la telefonia celular que a un inodoro o al agua
potable.(Banco Mundial 2016, p7)

Cabe agregar que la realidad expuesta por Kim Presidente Grupo Banco Mundial, es
considerada la cuarta revolucion industrial, la de las nuevas tecnologias. Y es innegable que
la nueva fase de mundializacion que la acomparia ha modificado radicalmente numerosos
puntos de referencia y aumentado las brechas existentes entre ricos y pobres, entre paises
industrializados y paises en desarrollo, e incluso entre los ciudadanos de un mismo pais.
(ONU 2016) Y las organizaciones no son ajenas a esta realidad, mucho menos las

organizaciones de educacion como lo es el SENA.
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En este proposito, Nonaka y Tackeuchi (1995) considerados los padres de la teoria sobre la

gestion del conocimiento argumentan que:

“La creacion de conocimiento organizacional debe entenderse como la capacidad
organica para generar nuevos conocimientos, difundirlos entre los miembros de una
organizacion y materializarlos en productos, servicios y sistemas. Es la clave del proceso a

traves del cual las firmas innovan”(p19)

La definicion anterior es clave y engloba donde se quiere llegar con la gestion del
conocimiento en la Tecnoacademia del SENA, En efecto, las muchas definiciones que se

pueden encontrar en la literatura organizacional, coincide en que:

El concepto de gestion de conocimiento, que estaria constituido por todas aquellas
actividades y procesos que permiten generar, buscar, difundir, compartir, utilizar y
mantener el conocimiento de una organizacion con el fin de incrementar su capital
intelectual y aumentar su valoracion dentro de su entorno de mercado” (Lozano 2000,
p56).

En este mismo orden y direccidn, Mufioz y Riverola (1997) consideran que el conocimiento
“es la capacidad de resolver un determinado conjunto de problemas con una efectividad
determinada”; frente al tema Huang, Lee y Wang, (2000) indican que en el marco de una
empresa “el conocimiento organizativo es el conocimiento colectivo acumulado por la

empresa en relacion a sus productos, servicios, procesos, mercados y clientes”.

Con base en lo anterior, se puede concluir que el conocimiento en una organizacion es tan
importante como los beneficios econdmicos; ya que en toda organizacion el colaborador
desempefia actividades con técnicas y destrezas Unicas, implicitas a su conocimiento que ha
venido desarrollando con el tiempo y la practica, y son desconocidas por los demas

integrantes de la organizacion.

La situacion que se enuncia, es una debilidad comun en las organizaciones, porque si el

trabajador se va de la empresa, y en el caso de no estar documentada su labor y buenas
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précticas, su trabajo queda sin una base técnica y quien lo reemplace requeriria mucho
tiempo para descubrir y adquirir las destrezas apropiada para ejercer la labor.

El aprendizaje es entonces un proceso que abarca todos los niveles de nuestra sociedad;
constituyendo un modelo para organizar nuestro tiempo, trabajo y vida institucional. Es un
nuevo paradigma producto de la evolucién permanente Unesco (2010)

Debido a la naturaleza en evolucion permanente del aprendizaje no se deberia limitar en
admirar las nuevas tecnologias de la informacion, porque son simples herramientas, sino en
enfocarse en el proceso de aprendizaje permanente donde se adquiere, se transfiere y se
disemina como cultura para un bien comun, puesto que en este reside la dimension humana
(Carpio, 2007).

6.1.1 Gestion del conocimiento en Latinoamérica Vs. Oriente lejano.

La propuesta de Naime (2004) permite reflexionar sobre las organizaciones
latinoamericanas, por haber sido reproductoras de pardmetros y modelos para
administrarse, sin generar un pensamiento propio que les permita comprenderse y que, al
mismo tiempo, aproveche el pensamiento derivado del estudio de otras experiencias

organizacionales y las considere en su dinamica histérica y cultural.

En contraposicién, el enfoque holistico del conocimiento de las empresas orientales; que,
estd basado en una idea fundamental: la empresa no es una maquina sino un ente vivo, que
posee un sentido colectivo de identidad y de finalidad en su accién. Raymond (1988). El
nuevo conocimiento producido al interior de la empresa siempre inicia en las personas, es
fruto de los procesos que cada uno desempefia; poner el conocimiento personal a
disposicion de los demas constituye la actividad fundamental de la empresa creadora del

conocimiento, por lo que es una actividad realizada en todos los niveles de la empresa.

En las compafiias japonesas, Raymond (1988) afirma que logran llevar a la practica

procesos, debido a que vinculan tres aspectos:
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e Lo que ha aprendido y hacia donde puede llevar este conocimiento,
e cOmo el conocimiento anterior podria incorporarse y aplicarse al marco de un nuevo
puesto
e cOmMo puede mejorar una situacion nueva al seguir adelante.
Hoy dia este proceso de gestion del conocimiento, como muchas otras metodologias
nacidas en oriente se ha incorporado y expandido en el mundo, no solo por el aprendizaje
constante, sino porque se aumenta el conocimiento de forma permanente, y se aplican

nuevos conocimientos.

De esta manera, las caracteristicas propias de la creacién y gestion del conocimiento,
albergan un conjunto de procesos sistematicos (identificacion y captacion del capital
intelectual; tratamiento, desarrollo y compartimiento del conocimiento; y su utilizacion)
orientados al desarrollo organizacional y personal, brindadndole una ventaja competitiva a la

organizacion o al individuo (Rodriguez, 2007).

De los anteriores planteamientos y segun las premisas de Harrisburg (1996) se deduce que
los empleados con experiencia estdn mejor capacitados para describir y definir su trabajo
que cualquier otra persona; cualquier trabajo puede ser efectivo y suficientemente descrito
en términos de las tareas que los empleados cualificados realizan en dicha ocupacion y, las
tareas tienen relacion directa con las actitudes y los conocimientos que los trabajadores

deben contar para desarrollarlas correctamente.
6.1.2 Tres modelos de gestidn del conocimiento

Soto y Barrios (2006), destacan los referentes tedricos mas representativos que propusieron

modelos de gestion del conocimiento, el primero es:

El modelo de rotacion del conocimiento, el cual incorpora actividades que generan el
conocimiento en cualquier organizacion y el empleo de los resultados para desarrollar
nuevas estrategias, funciones y aplicaciones que seran retomadas en la organizacién para la

generacion de nuevos conocimientos y su manifestacion fuera de la organizacion.
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Como segundo referente conceptual, se encuentra el modelo de Larry K, denominado
Integracion de tecnologias, que enfatiza en la distintas fuentes del conocimiento y su

presentacion por medio de un portal o sitio web.

Por lo tanto, la gestion que utiliza adecuadamente el conocimiento es una corriente
moderna que procura la transformacién de las personas y las empresas, que usa el
conocimiento como otro recurso mas, para responder a las nuevas demandas de cambio y
mejora continua; para asi poder lograr o0 mantener posiciones competitivas, ventajas
competitivas y no solo comparativas, ejecutando de manera intensiva las capacidades de las

personas y de las tecnologias de la informacion.

En este mismo orden de ideas, Kreitner y Kinicki (1997) describen la percepcion como un
proceso que consta de cuatro etapas, las cuales tienen una fuerte influencia sobre la
conducta, debido a que las personas no se comportan con base en las caracteristicas

objetivas de la realidad circundante, sino en sus percepciones de la realidad.

El primer nivel es la atencidn selectiva y comprension;
Segundo, La codificacién y simplificacion;

Tercero, el almacenamiento y retencion.

Cuarto, La recuperacion y respuesta.

Estos niveles son relevantes en la gestién del conocimiento ya que son algo similar al
método que se puede usar, utilizar para pasar del conocimiento implicito en las personas al

conocimiento explicito en las organizaciones.

Pero seglin Soto y Barrios (2006), Kreitner y Kinicki (1997) no son los Unicos que
vinculan la percepcion como aspecto clave en la gestion del conocimiento. Hochberg
(1998) expone una definicion en la cual la percepcion humana puede resultar siendo muy
similar a la de gestidn del conocimiento en el contexto de una organizacion, en esta el
problema de la percepcion y la cognicidn se refiere a cbmo la persona transforma, organiza,

almacena y usa la informacion disponible en forma de datos sensoriales 0 memoria.
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Por este elemento estratégico se condiciona y configura el modelo de organizacion en la
gestion y el desarrollo, en el que los productos y servicios, y la red de sus colaboradores,
como criterios claves en la mision y vision del valor consiste, al situar y establecer cual es
el valor del conocimiento en el producto o servicio que se aporta, para formar, retribuir y
motivar a las personas a desarrollar sus conocimientos, y asi planificar. En palabras de Soto
y Barrios (2006), no son solo “problemas” a resolver sino cambios mas o menos radicales

en los enfoques organizativos o tecnologicos.

Estos modelos de gestion del conocimiento, no son mas que caminos para transformar el
conocimiento en un bien econémico capitalizable, observable, transmisible, valorable y
objeto de intercambio con fines de crear riqueza en el individuo, riqueza en la organizacion
y en su entorno. Asi el conocimiento puede ser: explicito, semiexplicito, tacito,

empaquetado y canales de comunicacion (Gofii, 2002 citado por Soto y Barrios 2006).
6.1.3 Caracteristicas del proceso de gestion del conocimiento

Gupta y Govindarajan (2000) citados por Segarra (2006) hacen referencia a las utilidades
principales de gestion del conocimiento como lo son la creacion, la distincion, la retencién
y la transferencia, esta ultima actividad comprende la gestion de los flujos de conocimiento
(recibirdn y compartir conocimiento y de los canales de transmision. Caracteristicas que
son relacionadas con los desafios que enfrenta y los elementos de éxito expuestos por
Segarra (2006):
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El éxito del pasado hace creer a la
gente que ya lo saben todo

A los empleados se le da poco
margen para tomar decisiones

No se apoya las iniciativas o las
nuevas ideas

Como ser el primero en adquirir el
conocimiento.

Coémo integrar y utilizar el
conocimiento externo.
Rotacion de empleados

Difusion de la propiedad del
conocimiento hacia los competidores
Percepcion de que los que tienen
mayores rendimientos no tienen nada
que aprender, y que los que tienen
bajos rendimientos no tienen ideas
valiosas para otras unidades.

Sindrome “garbage in garbage out”
(resultado de pedir a las unidades que
pongan sus mejores practicas en una
base compartida)

Sindrome de “Cémo ayudarme?”

Sindrome de “el conocimiento es
poder”

Incentivos relacionados con los
resultados internos.

Falta de armonia entre la estructura
de conocimiento y la de los canales
de trasmision (la eficiencia y eficacia
de distintos canales varia en la
funcion del tipo de conocimiento)

Utilizacion de maltiples links en la
cadena de trasmision.

Tabla 4 Caracteristicas del proceso de gestion del conocimiento, desafios y elementos de éxito

Capital humano de buena calidad.
Incentivos importantes.

Incentivos a experimentar
(iniciativas)

Habilidad, actitud y comportamiento
favorable a ser pionero en adquirir
conocimiento.

Aplicaba politicas de no despido
durante recesiones y cultivaba un alto
grado de lealtad y compromiso entre
su personal

Medir los resultados de cada grupo
de trabajo, departamento y planta y
hacer publicos los datos

Desarrollaba incentivos para que los
individuos compartieran sus mejores
practicas con otros.

Desarrollaba tecnologia de la
informacion para transferir
determinados tipos de conocimiento
y otros canales como comunicacion
cara a cara Y trasferir gente para
trasferir conocimiento no
estructurado.
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Sindrome de “ No se ha inventado Aplicaba técnicas para convencer a
aqui” los individuos de aceptar y utilizar el
conocimiento que recibian.

Rechazo a reconocer la superioridad
de otros.

Fuente: Segarra (2006)

Se puede apreciar en la tabla anterior que todas las caracteristicas del proceso, o las
utilidades de la gestion del conocimiento como son definidas por el autor anterior,
presentan desafios a enfrentar. En la creacion por ejemplo, el éxito del pasado hace creer a
la gente que ya lo saben todo y un elemento de éxito para superar este desafio es el capital

humano de buena calidad.

Cada una de las caracteristicas del proceso debe enfrentar dificultades y cuenta con factores
de éxito para hacerlo, si bien es posible que cada organizacién se enfrente a sus propios
retos, la clasificacion que hacer Segarra (2006) es un insumo de mucho valor a la hora de
gestionar el conocimiento en el SENA.

En este mismo orden de ideas, y continuando con el analisis de la obra “Estudio de la
naturaleza estratégica del conocimiento y las capacidades de gestion del conocimiento” de
Segarra (2006) en donde se recoge la sintesis de las distintas clasificaciones sobre procesos
de gestién de conocimiento, exponiendo que en general, hay cuatro procesos basicos de

gestién del conocimiento: creacion, adquisicion, almacenamiento/retencion, trasferencia.
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Tabla 5 Procesos de gestion del conocimiento

Creacion Creacion Creacion Creacion Creacion

Adquisicion
Almacenamient ~ Almacenamient ~ Almacenamient Almacenamient  Retencion
0y Retencion 0 0y Recogida 0y Recogida
Transferencia Distribucién Transferencia Transferenci
a
Distribucion
Proteccion
Aplicacion Aplicacion Aplicaci6  Aplicacion

n

Fuente: Segarra (2006)

Del recuento hecho por Segarra (2006) en donde se analizan las propuestas sobre el proceso
de gestidn del conocimiento realizado por Gupta y Govindarajan (2000), Alavi y Leidner
(2001), Shin et al (2001), Staples et al (2001), Zack (2003), Chakcravarthy et al (2003) y
Argote et al (2003) se podria decir que gestionar el conocimiento se trata de Crearlo,
Adquirirlo, Retenerlo, Almacenarlo, Movilizarlo, Compartirlo, Protegerlo, Transferirlo,

Distribuirlo y Aplicarlo.

1.4. GESTIONAR EL CONOCIMIENTO PARA INNOVAR.

Gomez y Sallan (2015) en su trabajo titulado “Innovacion, aprendizaje organizativo y
gestion del conocimiento en las instituciones educativas” argumentan que “las
organizaciones tienen que estar preparadas para el cambio constante, poniendo sus recursos
(i.e., conocimiento, personas, procesos, relaciones, etc.) al servicio de las nuevas realidades

que una sociedad dindmica siempre presenta”.

Y es ahi cuando la innovacion toma su lugar y lleva a las organizaciones a enfrentar el

imparable cambio de la sociedad mejorando sus procesos, permitiendo:

“La introduccion de un nuevo, o significativamente mejorado, proceso de produccion o de

distribucion. Ello implica cambios significativos en las técnicas, los materiales y/o los
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programas informdaticos. (...) En educacion puedes ser por ejemplo una pedagogia nueva o

significativamente mejorada”. Manual de Oslo (1997 p20)

En este mismo orden y direccion, el desarrollo de procesos de aprendizaje organizativo y
desarrollo organizativo se relacionan con la definicidn y operacionalizacion de una
estructura de gestion que asegure la generacion y aprovechamiento permanente del

conocimiento existente y desarrollado. Gomez y Sallan (2015)

Haciendo énfasis en la innovacion en procesos en relacion con la caracterizacion de los
roles del capital humano relacionado con la innovacion y la competitividad que contribuye
a la gestion del conocimiento en la Tecnoacademia Risaralda, vale destacar las palabras de
Véazquez (2009) y (2013) citado por Gomez y Sallan (2015) en las que argumenta que la
innovacion permite que las organizaciones mejoren su funcionamiento y pueda desarrollar

nuevos productos u ofrecer nuevos servicios, aclarando que:

“Los estadios de desarrollo de las organizaciones pueden ser distintos: organizacion como
estructura, organizacion como agente, organizacion que aprende y organizacion que
genera conocimiento y relacionarse con distintas «capacidades institucionales” (Vazquez
2013, p68)

1.5. CONOCIMIENTO COMO ENTRADA Y SALIDA DE LA INNOVACION.

Parafraseando a Segarra (2006), entendiendo el conocimiento como input y output del
proceso de innovacion y “las capacidades de gestion del conocimiento (adquisicion y
transferencia) como impulsoras del desempefio innovador” se puede entender la
importancia de gestionar el conocimiento en una institucion educativa como el SENA,
maxime en centros de formacidn con naturaleza exploratoria en campos tecnolégicos como

lo es la Tecnoacademia.

Gestionar el conocimiento hace parte fundamental de la receta de la innovacion, el
conocimiento implicito en el talento humano, los profesores y profesionales que desarrollan

sus actividades en el servicio nacional de aprendizaje, y en los estudiantes es un caldo de
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cultivo propicio para que nuevas ideas que aportes valor surjan y creen nuevo

conocimiento.

En este orden de ideas, identificar los roles del talento humano relacionado en la gestion del
conocimiento para la innovacion y sus caracteristicas ayudaran a la gestion misma del

conocimiento en la Tecnoacademia y por tanto a la innovacién dentro de la institucion.

1.6. CAPACIDADES DE GESTION DEL CONOCIMIENTO

El diccionario de la real académica de la lengua esparfiola define capacidad como:
“Cualidad de capaz. Asi mismo, define capaz asi: “Que tiene ambito o espacio suficiente
para recibir o contener en si otra cosa”. Explorando una definicion que lleve a comprender
las capacidades de gestion del conocimiento, se continua con las definiciones de capacidad,
en este caso de obrar, que la RAE define como f. Der. Aptitud para ejercer, y la

capacidad juridica como f. Der. Aptitud legal.

Asi las cosas, se podria entender las capacidades de gestion del conocimiento como las
aptitudes, las cualidades y disposiciones de una organizacion para gestionar su
conocimiento, es decir, sus capacidades para trasformar el conocimiento implicito en

explicito y en direccion contraria.

En este mismo orden y direccién se podria entender las capacidades de gestion del
conocimiento segun los procesos institucionales que le permita gestionar y gobernar su

conocimiento, practicas, rutinas y métodos que permitan la trasferencia de conocimiento.

En relacion con el trabajo que se ha venido desarrollando por parte de la Tecnoacademia
del SENA Risaralda con Microsoft para el desarrollo de la estrategia de gestion del

conocimiento para la innovacion, se han podido identificar las siguientes categorias:

e Evaluacion Personas: Los usuarios potenciales de una plataforma de gestion del
conocimiento, y del modelo de Gestion del conocimiento de la entidad.

e EI compartir de conocimiento por parte de las redes de personas existentes en la
organizacion

e Evaluacién entono de TI: El entorno de tecnologias de informacion
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e Trasferencia sistematica de conocimiento

e Evaluacion de contenido: Informacion generada y relacionada, ayudas pedagdgicas,
entre otras.

e Recoleccion de conocimiento fuera de tu organizacion para su uso interno

e Evaluaciéon de herramientas: Herramientas que permitan la gestion del
conocimiento.

e Uso de la tecnologia de forma para compartir conocimiento en la organizacién

e Medicion del impacto y el éxito de sus esfuerzos de Gestion de Conocimiento

6.1.4 Talento humano

“El concepto de talento humano fue acuiiado por Peter Drucker en diferentes épocas. En el
decenio de 1990, lo utilizé para denotar una idea mas o menos perfilada en el concepto de
sociedad de la informacioén”. Mejia, Bravo y Montoya (2013). Sin embargo este término
que se refiere al Capital Intangible que otorga valor en las organizaciones, tiene raices
mucho mas profundas como explica Moreno y Godoy (2012)

Entre 1901 y 1921, Taylor despert6 el interés por las personas (principios de la gerencia
estratégica), preparando el desarrollo del comportamiento organizacional; Henry Fayol
inicio el estudio de la conducta humana en el trabajo; Hugo Muensterberg profundizé en
la psicologia y eficiencia industrial; dos décadas después (1921-1942) Henry Fayol, Elton
Mayo y Fritz Rothlisberger, concluyeron que una organizacion es un sistema social y el
trabajador es sin duda el recurso mas importante. Moreno y Godoy (2012, p 14)

Muchos afios han pasado desde que estos tedricos humanizaran la industria y le dieran valor
a las personas, sin embargo la globalizacion y el crecimiento econdmico de las ultimas
décadas han acunado el término “capital humano™ para referirse a las personas que hacen
parte de la organizacion, lo que pareciera indicar que las personas son un activo mas de la

organizacion, lo que resulta fuera de lugar.

Mejia, Bravo y Montoya (2013) en su investigacion titulada “El factor del talento humano

en las organizaciones” explican que:
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La nocion de “capital humano” representado en los trabajadores especializados o sUper-
especializados, polivalentes o integradores; operarios o analistas simbdlicos y constituidos
en el activo més valioso de las organizaciones, de acuerdo al concepto de los especialistas

mas sobresalientes de la economia posmoderna. (p7)

Como se viene mencionando, referirse a las personas que integran las organizaciones como
“capital humano” es tipico de la economia posmoderna en donde la super-especializacion
del trabajo parece haber deshumanizado la organizacion y aleja a las personas de la gestion
del conocimiento, de la generacion de valor a través de la innovacion y las pone en la

misma esfera de los muebles y otros activos que hacen parte del capital de la organizacion.

Sin embargo y pese a la presion de los tiempos contemporaneos, contintia explicando
Mejia, Bravo y Montoya (2013) que en Contra de esta vision simplificadora del esfuerzo
humano, de sus complejidades y agregados, tanto culturales como espirituales, productivos
como ludicos; es necesario plantear una vision mas humanista, que centre estas actividades

en el quehacer ontologico de las personas, y por lo tanto:

Se acomoda mas a la humanidad de los procesos, el concepto de talento, pues en él se

despliegan las oportunidades y especificidades de la persona humana, como concrecién.

(...) Pero independientemente del término utilizado, capital o talento, es evidente la
instauracién de un paradigma tecnoldgico de una naturaleza tal como no lo ha habido

antes y de su correlativo de base: el conocimiento.

En este mismo orden de ideas, y como se viene sefialando, al capital o talento humano lo ha
afectado el nuevo paradigma tecnoldgico y digital del mundo de hoy, la gestion del talento
humano esta mediada por la tecnologia, la gestidén del conocimiento, que nace en el talento
humano también esta mediado por la tecnologia, y la tecnologia cada vez més seguira
interviniendo en la dinamica diaria del talento humano en las organizaciones, situacion que

no es ajena a las instituciones educativas.
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Continuando con esta reflexion sobre el talento humano en la organizacién de hoy, y Para
aclarar la diferencia entre capital y talento humano se traen los argumentos de Moreno y

Godoy (2012) quienes explican la diferencia entre talento humano y capital humano asi:

El talento humano, a través del tiempo en la organizacion se transforma en valor para la
organizacion, y si bien es intangible la misma se evidenciara como tangible en la calidad
de sus servicios y productos, que son los resultados esperados. Moreno y Godoy (2012, p
14)

El talento humano, es entonces un bien intangible que aporta valor a la organizacion al ser
un insumo fundamental para la innovacion, del conocimiento implicito en las personas, al
ser gestionado y convertido en conocimiento explicito nacen las nuevas ideas que aportan

valor y llegan al convertirse en nuevos procesos y productos.

(...) El capital humano, que son todos los activos en los cuales la organizacion invierte y se
evidencia en: experiencia, salud, salarios, vivienda, calidad de trabajo, y educacion. La
inversion realizada por la organizacion justifica el capital intelectual que posee, y cuan

valioso es el talento para la organizacion. Moreno y Godoy (2012, p 14)

En relacién con lo expuesto sobre el capital humano, podria decirse entonces que es un
concepto mas amplio que el de talento humano, y esta relacionado con los factores que

incrementan el bienestar de las personas en la organizacion.

Aterrizando estos postulados sobre el Talento Humano, en la Educacion, Pesca (2012) en
tu trabajo titulado “Educacion universitaria en desarrollo y aplicacion del talento humano y

la gestion del conocimiento” argumenta que:

La Educacion Universitaria en la actualidad requiere de una actitud sincera de su sery
hacer en el reto y disposicion de enfrentar nuevas vertientes, nuevos paradigmas y
postulados que la conduzcan a generar la calidad aspirada y anhelada en el marco del
mundo globalizador Pesca (2012, 20)
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En relacidn con la academia, Pesca (2012) menciona que los espacios de formacion
“debera concebirse como un espacio creativo de aprendizaje, de investigacion, de
innovacion” (p.32). Labora en la cual la gestion del conocimiento es fundamental, no sélo
para satisfacer los requerimientos académicos y cientificos sino para promover respuestas

contundentes a los problemas de su entorno, de las comunidades, de la sociedad.

En cuanto a la generacion de conocimiento, Pesca (2012) plantea un cambio de paradigma

en la forma en que se desarrolla la actividad cientifica, argumentando que:

Pues se evidencia dia a dia su caracter social, de tal manera que ya no es el sujeto de la
ciencia solo, ahora son los grupos, colectivos, redes de investigacion, redes
interdisciplinaria la falta de congruencia entre los procesos de recursos humanos revela una

falta de vision estratégica en el manejo de la gente.

Y es precisamente esa falta de vision estrategia en el manejo de la gente, lo que en términos
administrativos actuales puede ser la gestion del talento humano sin un enfoque global
teniendo en cuenta la gestion del conocimiento para la innovacion, lo que puede detener los
procesos innovadores en las organizaciones, y por tanto reviste de importancia de la
caracterizacion de los roles del talento humano necesarios para el desarrollo de la

estrategia de gestion del conocimiento para la innovacion.
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7  MARCO CONTEXTUAL

1.7. SENA-SENOVA

En Colombia, la investigacion aplicada, ocupa un lugar cada vez mas importante en los
procesos de ensefianza-aprendizaje; en el caso del SENA su estructura normativa en
investigacion aplicada esta soportada por Articulo 16 de la Constitucion Politica de
Colombia; Articulo 16 de la Ley 344 de 1996; Ley 1607 de 2012 Reforma Tributaria; Ley
29 de 1990 y sus decretos reglamentarios 585 de 1991 y 393 de 199; Ley 1286 de 2009
(modifica la ley 29 de 1990 Ley de Ciencia y Tecnologia); Articulo 76 de la Ley 489 de
1998; Decreto 1426 de 1998; Articulo 3 del Decreto 249 de 2004; Circular No.6 de 2013
Agencia de Contratacion Publica- Colombia Compra Eficiente; Acuerdo del Consejo
Directivo Nacional del SENA No. 0016 de 2012; Acuerdo No. 0009 de 2010

(Tecnopargues y Tecnoacademia).

El Sistema de Investigacion, Desarrollo Tecnologico e Investigacion (SENNOVA) tiene el
propdsito de fortalecer los estandares de calidad y pertinencia, en las areas de investigacion,
desarrollo tecnoldgico e innovacion, de la formacion profesional impartida en la Entidad. A
través de esta estrategia, la Institucion retne las diferentes lineas, programas y proyectos de
cultura e innovacién que tiene dentro de su estructura, entre ellas Tecnoacademias,
Tecnoparques, investigacion aplicada, investigacion en formacion profesional, programas

de fomento a la innovacion empresarial y extensionismo tecnolégico (SENA, 2016).
La Investigacion Aplicada en el SENA tiene los siguientes objetivos:

e Fomentar la conformacion de nuevos grupos y semilleros de investigacién en el
SENA.

e Consolidar y fortalecer el trabajo de los grupos y semilleros de investigacion
registrados en los centros de formacion.

o Facilitar el registro y validacion de los grupos de investigacion dentro del SENA ante
COLCIENCIAS.

e Fomentar el desarrollo tecnoldgico a partir de la investigacion aplicada realizada.

e Aprovechar el conocimiento generado por los grupos de investigacion para
retroalimentacion y redisefio curricular de los programas de formacion.
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e Fomentar la participacion de aprendices en los grupos y semilleros de investigacion
para incrementar sus capacidades investigativas y asegurar su formacion integral.

e Fomentar las alianzas entre investigadores del Sena y universidades o centros de
investigacion.

e Asegurar el acceso a la informacion necesaria para el desarrollo de proyectos de
investigacion y vigilancia tecnologica en todos los centros de formacion del Sena.

e Propiciar la vinculacion de los productos y procesos desarrollados por investigadores
0 grupos de investigacion en el Sena con el sector productivo.

e Apoyar el proceso de acreditacion de calidad de la Formacién Profesional a través
del apoyo a los grupos de investigacion aplicada de los Centros de Formacion
Profesional.

Toda la comunidad SENA hace parte de SENNOVA, una iniciativa por medio de la cual

aprendices e instructores tienen la oportunidad de participar y adquirir conocimientos.

El SENA a través del modelo de gestion de conocimiento, espera sistematizar el
conocimiento generado por la entidad transformando el conocimiento tacito existente en
personas y disperso en cada centro de formacion en conocimiento explicito, disponible para
toda la comunidad y que permita la generacion de nuevo conocimiento. Para ello se
requiere realizar la gestion de la innovacion, a través del Sistema de Investigacion,
Desarrollo Tecnoldgico e Innovacion SENNOVA que articule los 120 grupos de
investigacion de los cuales tiene al 2018 63 Categorizados por COLCIENCIAS 3en By 60
en Cy 17 grupos reconocidos por COLCIENCIAS con un total de 612 investigadores de
los cuales 61 estan categorizados por COLCIENCIAS 2 en Senior, 5 Asociados y 54 en
Junior, asi como 40 grupos avalados por el SENA, adicionalmente el SENA cuenta con

548 semilleros de investigacion con 2.081 aprendices.

El afio 2015 fue la primera vez en la cual se dieron lineamientos de como debe ser el
proceso de Gestion de la Innovacién de los Centros de Formacion del SENA, la grafica
siguiente presenta los elementos relevantes consignados en el Plan Operativo Anual SENA
2015 bajo los cuales se rigieron los 117 Centros del pais, el cual constituyé una linea base

para la presente investigacion.
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1.8. TECNOACADEMIA, SENA RISARALDA.

Zona Andina "Risaralda" SENA

Histéricamente la region se ha caracterizado por un crecimiento desbordado en el sector del
comercio, lo que la posiciona como la de mayor crecimiento entre las ciudades del Eje
Cafetero. Pereira, su capital, ha logrado un desarrollo tecnoldgico y de infraestructura que
la ubica como una de las zonas donde mas personas llegan a emprender su negocio o
establecerse, gracias a sus bondades climaticas y a su excelente calidad en la prestacién de
los servicios basicos. Es tal vez por esta razon, que la Entidad esta posicionada como
baluarte en temas de emprendimiento y fortalecimiento de las cadenas productivas, que hoy
muestran una region con desarrollo y que crece rapidamente, gracias a la diversidad en sus

sectores productivos.

Los centros de esta region ofrecen formacion en confeccion industrial, soldadura,
mantenimiento industrial y automotriz, electricidad, sistemas, manufactura textil y del
cuero, gestion contable y financiera, administracion empresarial, salud, servicios turisticos

y hoteleros, logistica y comercializacion e informatica, entre otro

Su cobertura llega a 14 municipios, donde se ofrece formacion presencial y virtual, con
excelentes ambientes de formacion, el TecnoParque Nodo Pereira, el Centro de
Emprendimiento Ormaza, el Centro de Emprendimiento Comuna del Café, subsedes como
Villaconsota, cuatro escuelas de formacion para el trabajo en Quinchia, Belén de Umbria,
La Virginia y Balboa, y estdn en marcha las plantas de procesamiento agroindustrial en la
vereda EI Lembo, en Santa Rosa de Cabal. (SENA 2017)

7.1.1 Tecnoacademia

Se define como un escenario de aprendizaje, dotado de tecnologias emergentes para
desarrollar competencias orientadas a la innovacién, a través de la formacidn por proyectos,
su poblacidn objetivo son los estudiantes de la educacion basica y media de instituciones

educativas publicas y privadas, esto como parte complementaria de su educacion formal y
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como actividades alternas para el desarrollo de habilidades en ciencia, tecnologia e
innovacion, ademas de promover el desarrollo de la investigacion aplicada a temprana edad
con aplicacion de nuevas tecnologias como polo de desarrollo local y regional. (SENA
2016)

La Tecnoacademia cuenta con cursos en areas aplicadas tales como:

Nanotecnologia.

Biotecnologia

Robotica e ingenieria.

Tecnologias de la informacion y las comunicaciones TIC.
Soportado en el fortalecimiento de las areas basicas tales como:
Matematica.

Fisica.

Quimica.

Biologia.

Lecto-Escritura.

La Tecnoacademia seccional Risaralda esta ubicada en el centro de disefio e innovacién

tecnoldgica industrial, en la direccion: Calle 73 bis con cra. 21 — Dosquebradas Risaralda.

Alfonso Prada ex director General del SENA, en la editorial de la Revista de divulgacién

juvenil del SENA argumenta que:

Las Tecnoacademias del SENA se vienen posicionando en el pais con escenarios de
avanzada como Biotecnologia, Nanotecnologia, Ingenieria y Ciencias Basicas, y con ellos
fortalecemos los saberes, fomentamos el conocimiento Util desde temprana edad, la
innovacion y el emprendimiento. Es asi como presentamos resultados reales y tangibles de
nuestros logros a través de las experiencias de los aprendices: la construccion de un robot,
novedosos videojuegos y el liderazgo de procesos investigativos en biotecnologia, entre
otros. Para ello, a traves de la Revista de Divulgacion Juvenil Tecnoacademia buscamos
compartir la realidad que viven nuestros jovenes y exaltar sus avances para la sociedad

colombiana.
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En esta misma Revista de divulgacion juvenil, que tiene contenido de calidad cientifica se
exponen los casos de algunos aprendices y docentes que muestran la importancia que tiene
la Tecnoacademia en la generacién de conocimiento, razén por la cual la gestion del mismo

reviste de urgencia. De estos relatos se rescatan los mas relevantes para la investigacion:

“Tecnoacademia: una estrategia para cerrar la brecha en la formacion del talento humano”

Beltran Barragan (2016).

El SENA ha entendido su responsabilidad en la formacién de los trabajadores para estos
tiempos, no es fortalecer maquinas repetitivas para la era de la Revolucion Industrial; el
reto es educar seres integrales e integrados a la realidad actual, innovadores, con métodos y
fundamentos cientificos, aspectos que requieren la comprension de lo que pasa en las
ciudades inteligentes y en las empresas tecnoldgicas que hoy lideran el progreso, para
aplicar, transformar y repensar productos, servicios y procesos y darles sentido humano y

ambiental.

Sin duda, las Tecnoacademias son la mejor estrategia para nivelar y cerrar distancias, son
un presupuesto de la competitividad y de la inclusion social, son el primer paso para
generar trabajadores de avanzada y un enorme semillero de investigadores, innovadores y
emprendedores. Pero hay que entenderlas y fortalecerlas en su esencia, como el primer
eslabdn de aprendizaje y de construccion del talento humano para la paz y la
competitividad de la nacion. Fermin Beltran Barragan Subdirector del Centro de la

Industria, la Empresa y los Servicios

“La nifa que proyecta el mundo en 3D: Danna Xiomara Sanchez Cardozo” Barragan

(2016).

En la Tecnoacademia Danna Xiomara se conecto con el universo tecnolégico y los
fundamentos cientificos a través de los facilitadores. Aprendio a disefiar en Solidworks y a
construir imagenes virtuales que luego, las convirtié en objetos fisicos con la ayuda de una

impresora 3D. “El mundo est4 aqui, en Neiva, que es posible cerrar las brechas con
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inteligencia y habilidades, la tecnologia ayuda pero ayuda més la capacidad de solucionar
problemas”, dice la aprendiz que cursa el grado octavo en la Institucion Educativa Rodrigo
Lara Bonilla del municipio de Neiva (Huila). A sus 14 afios Danna Xiomara ha fortalecido
su curiosidad y sus habilidades de la mano con el SENA. Lo cierto es que esta joven
aprendiz ya piensa distinto; en sus ojos oscuros brilla la esperanza y los anhelos de

prosperidad.

1.9. RISARALDA, COLOMBIA.

En la pagina web de la gobernacion de Risaralda se encuentra informacion general del
departamento organizada segun su localizacion, extension, limites, decision administrativa,

relieves, economia y demografia. Y a continuacion se exponen los puntos mas relevantes:
Localizacion

El departamento de Risaralda es una entidad territorial ubicada en el sector central de la
region andina, centro occidente de Colombia. Su exposicion geografica esta determinada
por las coordenadas de sus limites extremos: entre los 5°32" y 4°39” de latitud norte y entre

75923y 76°18" de longitud al oeste del meridiano 0° de Greenwich.
Extension

El Departamento de Risaralda cuenta con extension aproximada de 3.592 Km., lo que

representa el 0.3% del area total del pais, y hace parte del llamado Eje Cafetero.

Limites

El Departamento de Risaralda limita con seis (6) departamentos: Al norte con los
departamentos de Antioquia y Caldas, por el Oriente con Caldas y Tolima, por el Sur con el

Quindio y Valle del Cauca y por Occidente con Chocod.

Division Administrativa
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El Departamento esta dividido en 14 municipios: Pereira como ciudad capital, Apia,
Balboa, Belén de Umbria, Desquebradas, Guética, La Celia, La Virginia, Marsella,
Mistrato, Pueblo Rico, Quinchia, Santa Rosa de Cabal y Santuario; 19 corregimientos,

NUMErosos caserio sy centros poblados

Relieve

Esta conformado por una zona central de topografia ligeramente ondulada con una altura

promedio inferior a los 2.000 msnm. Esta zona esta bordeada por las cordilleras Central y
Occidental, la Central supera los 4.500 msnm en los Nevados de Santa Isabel y Quindio y
la Occidental alcanza en promedio los 4.000 msnm en el Cerro Tatam@; las dos cordilleras

estan separadas por el cafion del rio Cauca.

Economia

Las actividades econdmicas del departamento son la agricultura, la ganaderia, la industria 'y
el comercio. En los productos agricolas sobresale la produccién de café, cafia de azucar,
platano, yuca, cacao, pifia, papa, maiz, algodon y algunos frutales. La ganaderia tiene
propositos lecheros y de carne. La produccion industrial se concentra en los alimentos, las

bebidas, los textiles, el papel y carbdn. EI comercio se localiza principalmente en la capital.

Demografia

Segun datos preliminares del censo de 2005, su poblacion es de 859.666 habitantes, de los
cuales 665.104 corresponden a las cabeceras municipales y 194.562 al sector rural, de los
cuales 418.236 son hombre y 441.430 mujeres, agrupados en 231.592 hogares que
habitaban 231.780 viviendas. (Datos preliminares de Poblacion Censo 2.005. Fuente:
DANE)

Caracteristicas Regionales
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Esta region se caracteriza por la diversidad de sus paisajes, sus riquezas naturales,
culturales y étnicas, alta densidad poblacidn y gran capacidad de exportacion. Sus 3.592
kilometros cuadrados de territorio estan enmarcados por sitios de inmensa variedad
ecologica y ambiental, como los valles de los rios Cauca y Risaralda, la rica biodiversidad
el Choco, El Parque Natural de Los Nevados y la zona de produccion del mejor café del
mundo. Su capital, Pereira, es uno de los municipios colombianos con mayor produccion
cafetera, citricos y pifia, una ciudad de una gran dindmica de construccién de grandes

superficies comerciales y lider en la produccién de papeles suaves.

68



8 METODOLOGIA

La metodologia como argumentan Zorillay Torres (1992) representa la manera de
organizar el proceso de la investigacion, de controlar los resultados y de presentar posibles
soluciones al problema que nos llevara a la toma de decisiones. Para la presente
investigacién se propone una investigacion con enfoque cualitativo y con alcance

descriptivo.

1.10. ENFOQUE O TIPO DE ESTUDIO:

Cualitativo, ya que la perspectiva metodoldgica cualitativa hace de lo cotidiano un espacio
de comprension de la realidad. Desde lo cotidiano y a través de lo cotidiano busca la

comprension de relaciones, visiones, rutinas, temporalidades, sentidos, significados”.

(Sampieri 2011 p19)
En relacién con su alcance, el presente estudio es un estudio Descriptivo, ya que estos

Buscan especificar las propiedades, caracteristicas y los perfiles de personas, grupos,
comunidades o cualquier otro fendmeno que sea sometido a andlisis. Es decir Gnicamente
pretenden medir o recoger informacion de manera independiente o conjunta sobre las

variables a las que se refieren. (Sampieri 2011, p24)

Asi mismo, la investigacion descriptiva es el tipo de investigacidn concluyente que tiene
como objetivo principal la descripcidn de algo, generalmente las caracteristicas o funciones

del problema en cuestion. (Malhorta 1999, p.90)

En relacidn con lo expuesto por Sampieri (2011) y Malhorta (1999) se propone entonces
un estudio descriptivo que lleve a caracterizar los roles del capital humano de gestion del
conocimiento en la Tecnoacademia del SENA Risaralda, y a continuacidn se presentan las

fases de la investigacion:
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1.11. FASES DE LA INVESTIGACION:

o ",
i

Tercera fase:

Quinta fase:

Contrastar con la teoria y exponer las Caracteristicas
los roles de las personas responsables del proceso
del programa de gestion del conocimiento en la
tecno-academia del SENA Risaralda

‘e

iy

Primera fase: )
Revision documental de antecedentes

y didlogo con los autores.

Planteamiento del problema de
investigacion

Segunda fase:

Elaboracion del proyecto, desarrollo
del marco tedrico y didlogo con
autores y estudiosos de |a gestion
del conecimiento.
\ /

Construccion del anteproyecto,
didlogo con autores y esbozo
metodoldgico

-

Cuarta fase: Trabajo de campo.
Caracterizacion de los roles:

1 Analisis documental

2. Observacion exploratoria en las
Tecnoacademia de Pereira,

3. Sesidn de trabajo colaborative
(Lider,

Facilitador e Infocenter
Tecnoacademia y Lideres Gestion
de Conocimiento)

4. Triangulacion de informacion
(Andlisis documental, observacion
exploratoria y sesion de trabajo)

e
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Primera fase.

La primera fase comienza con la revision documental de antecedentes, en donde se tiene un
dialogo con los autores, encontrando nutrida literatura cientifica sobre la gestion del
conocimiento, pero no sobre los roles de las personas que intervienen en el proceso. Para
luego proceder al planteamiento del problema de investigacion. Esta fase fue intima, de

reflexion y mucha lectura.

Segunda fase.

En esta segunda fase se realiz6 la construccion del anteproyecto, continu6 el didlogo con
autores y comenzo el esbozo metodolégico. El dialogo con los autores tematicos se
complementd con los autores metodologicos que dieron la pauta para el desarrollo de la

investigacion.
Tercera fase:

Elaboracion del proyecto. Aca se desarroll6 el marco teorico, todo el dialogé con los
autores se sintetizo y plasmo en el marco de las teorias que sustentan la investigacion, esta

fase fue de sintesis y creacion.
8.1.1 Cuarta fase: Caracterizacion de los roles:

Para la caracterizacion del Rol se realizo6 la configuracion de un método mixto de
recoleccion de informacion partiendo de los lineamientos entregados por Microsoft en los
talleres de Analisis-Persona con una muestra de 7 personas distribuidas asi:

e Analisis de escenarios asociados
e Reconstruccion Objetivos, Retos, Necesidades, Estilo de Trabajo
e 5 Facilitadores

e 1 Facilitador -Orientador psicopedagogo.

e 1 Lider de Tecnoacademia.

Las etapas en que se desarroll6 esta fase de trabajo de campo fueron:
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e Analisis documental

e Observacion exploratoria en las Tecnoacademia de Pereira.

e Sesion de trabajo colaborativo (Lider, Facilitador, Tecnoacademiay Lideres
Gestion de Conocimiento)

e Triangulacion de informacion (Analisis documental, observacion exploratoria y

sesion de trabajo)
Quinta fase:

En esta fase se contrastd la teoria con los resultados para elaborar el informe final que
contiene las caracteristicas de los roles de las personas responsables del proceso del
programa de gestion del conocimiento, en la Tecnoacademia del SENA Risaralda.

Es necesario aclarar que la poblacién eran las 10 Tecnoacademia y que solo se selecciond
una de muestra, esto teniendo en cuanta las limitaciones de la investigadora y la posibilidad
de acceder a la informacién y trabajadores de la Tecnoacademia Risaralda, por su cargo

administrativo en esta dependencia del SENA

Metodologia de construccion de Redes de Dependencia de Beneficios (Benefits
Dependency Networks -BDN)

La metodologia de construccion de Redes de Dependencia de Beneficios (Benefits
Dependency Networks -BDN) es propuesta inicialmente por la Universidad de Cranfield y
hace parte de la estrategia para el gerenciamiento de beneficios en una organizacion en

particular alrededor de los beneficios procedentes de las tecnologias de la Informacién (IT).

Esta metodologia ayuda a evidenciar como los cambios tecnoldgicos en la organizacion son
representados en beneficios y cdmo los escenarios de uso de tecnologia ayudan a superar
los desafios de los roles, para cumplir con los objetivos de rol y como, al superar dichos

desafios se contribuye al cumplimiento de los objetivos estratégicos de la organizacion.
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En particular, para el SENA dicha dependencia de beneficios esté orientada a contribuir a
las metas formuladas por SENNOVA por cada una de las lineas programaticas que a su vez

impactan en los objetivos misionales de la institucion.

En la Figura 1. BDN, se describe la relacion de dependencia de beneficios asociada a las
actividades del SENA.

lustracion 2 Redes de Dependencia de Beneficios

Mecesidades Q—‘:|q—
<4
\"‘x -+ -+

- |

"\-\.‘r
Beneficios “—  Escenarios

Fuente: Elaboracion propia. 2016

1.12. FASES METODOLOGICAS APLICADAS:

1. Anélisis documental:

e Plan Estratégico SENA 2015 — 2018 “Impactando el empleo decente, la
productividad y la generacion de ingresos”

e Plan de accion SENA 2016: Lineamientos Operativos

e SENA - CoE Arquitectura Gestion Conocimiento Fase 1 V1.0 20151230.docx

e SENA - CoE Backlog Gestion Conocimiento Fase 1 V1.1 20160330.docx:
Documento de especificacion de escenarios de uso.

e SENA - CoE Backlog Gestion Conocimiento Fase 1 V1.1 20160330.xlsx:
Identificacidn de historias de usuario a partir de los escenarios de uso.

e Revision en algunos casos de contratos de prestacion de servicios asociados al Rol.

e Observacion exploratoria en la Tecnoacademia de Pereira.

e Sesion de trabajo colaborativo (Lider, Facilitador, Tecnoacademia y Lideres Gestion
de Conocimiento) con evidencia fotografica.

4. Triangulacion de informacion (Analisis documental, observacion exploratoria y sesion de

trabajo)
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A continuacion, se relacionan los pasos que se siguieron para analizar la informacion

recopilada en las sesiones de trabajo.

e Triangulacion de informacion (Andlisis documental, observacion exploratoria y
sesion de trabajo)

Se contrasto la informacion recopilada en las sesiones de trabajo y junto con los
documentos como planes de accion del SENA, para poder alinear por ejemplo los objetivos

de los roles con los objetivos del SENA.

¢ Reunidn de trabajo colaborativo de validacion del entregable con los Lideres Gestion
del Conocimiento.

Esta etapa es una retroalimentacion de las sesiones de trabajo y con el fin de validar los

resultados y el resultado de la constatacion de la informacion realizada en la etapa anterior.

¢ Reconfiguracion Perfil segin las recomendaciones del Equipo de Lideres de Gestion
de Conocimiento.

Luego de la reunion de trabajo con los lideres de gestion del conocimiento, se continu6 con
la reconfiguracion, es decir la adaptacion de las recomendaciones y resultados encontrados

en la etapa inmediatamente anterior.

A continuacion, se aplican las lecciones aprendidas, sugerencias y recomendaciones
encontradas en las sesiones de trabajo y validacion a las Redes de Dependencia de
Beneficios.

1.13. INSTRUMENTOS:

Instrumento #1: Preguntas sobre conocimiento

Para Identificar el grado de madurez actual de las capacidades de Gestion del

Conocimiento para la innovacion en el Servicio Nacional de Aprendizaje.
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Tabla 6 Preguntas sobre conocimiento

¢ Qué conocimiento es necesario para realizar su actividad? - Lista de tipos o
dominios de conocimiento (externo e interno)

¢ Quién posee ese conocimiento? - Lista de fuentes y expertos que tienen el
conocimiento

¢El conocimiento requerido es tacito o explicito?

¢Dénde reside ese conocimiento? - Lista de repositorios o personas que contienen
el conocimiento

¢Quién puede evaluar ese conocimiento (SME - Expertos de materia especifica)?
- Lista de individuos o sistemas que pueden verificarlo

Preguntas centradas en el flujo de la informacion del proceso de innovacion y tipo de

conocimiento académico

Tabla 7 Preguntas sobre el flujo de informacion

¢ Qué persona, equipo o sistema genera el conocimiento (creado por)?

¢Cuando necesita el conocimiento? (inmediatamente, a medio plazo o
largo plazo)

¢ Qué persona, equipo o sistema selecciona el conocimiento relevante
para la necesidad? (identificado por)

¢ Qué persona, equipo o sistema posee o0 almacena el conocimiento?

(coleccionado por)

¢ Quién revisa o aprueba el conocimiento? (revisado por)
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¢Cudles son las primarias y secundarias audiencias de este
conocimiento? (compartido con)

¢Coémo el remitente recibe el conocimiento? (como es accedido)

¢Quién utiliza y aplica el conocimiento en el transcurso de su trabajo?
(usado por)

Preguntas para cada rol/ actor que interviene en el proceso de innovacion (instructor,

coordinador académico, etc.)

Tabla 8 Preguntas sobre la Gestion de Informacién

RESPUESTA COMENTARIO

Es facil encontrar la informacion que necesito
para atender asuntos comunes en la
realizaciéon de mi trabajo

Es facil encontrar a un experto en
normatividad y procedimientos, para resolver
dudas al respecto y que me ayude a realizar mi
trabajo

Cuento con las herramientas que requiero
para realizar bien mi trabajo

Nuestras herramientas son adecuadas para
capturar y guardar la informacion

En general los documentos que requiero para
desarrollar mi trabajo son facilmente
encontrados y puedo acceder a ellos

O B WONPFPO O WMNMPOONWOWMNMRPEPOOORMWNEOOGREWNIEO

: No aplica a mi caso

: En desacuerdo

. Ligeramente en desacuerdo
: Ligeramente de acuerdo

: De acuerdo

: Totalmente de acuerdo

: No aplica a mi caso

: En desacuerdo

: Ligeramente en desacuerdo
: Ligeramente de acuerdo

: De acuerdo

: Totalmente de acuerdo

: No aplica a mi caso

: En desacuerdo

. Ligeramente en desacuerdo
: Ligeramente de acuerdo

: De acuerdo

: Totalmente de acuerdo

: No aplica a mi caso

: En desacuerdo

: Ligeramente en desacuerdo
: Ligeramente de acuerdo

: De acuerdo

: Totalmente de acuerdo

: No aplica a mi caso

: En desacuerdo

: Ligeramente en desacuerdo
: Ligeramente de acuerdo

: De acuerdo

: Totalmente de acuerdo
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Existe un medio/canal para compartir, 0: No aplica a mi caso
distribuir y aportar las mejores practicas para  1: En desacuerdo
una mejora continua entre departamentos / 2: Ligeramente en desacuerdo
areas 3: Ligeramente de acuerdo

4: De acuerdo

5: Totalmente de acuerdo

Instrumento # 2

El siguiente instrumento es la base con la que se haran sesiones de trabajo con los roles del
talento necesarios para el desarrollo de la estrategia de gestion del conocimiento para la

innovacion en la linea programética de la Tecnoacademia del SENA Risaralda.

OBJETIVO

¢Cudles son los principales objetivos comunes de su rol?
¢Cudles son las principales responsabilidades comunes de su rol?
Actividad:

Discusion en quipos 10 min

Presentacion por equipo y colocacion de papel en el muro 20min
Agrupacién de item similares y explicar votacion 5min

Retos actuales y necesidades de su rol

¢Cuales son los principales retos, desafios o requerimientos de su rol?

¢ Qué necesitarias para resolver esos retos mas facilmente?

Actividades:

Identificacion de retos o desafios actuales 10 min

Analisis en conjunto de los desafios 20min

Presentacion por equipo y colocacion de papeles en el muro 10min

Estilos de trabajo

¢Cual es el porcentaje de la movilidad interna en el desarrollo de sus funciones
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¢ Cudl es el porcentaje de la colaboracion interna en el desarrollo de sus funciones?
¢Cual es el porcentaje de la colaboracion externa en el desarrollo de sus funciones?

Actividades:

Identificacion de retos o desafios actuales 10 min
Anélisis en conjunto de los desafios 10min
Presentacion por equipo y colocacion de papeles en el muro 10min.

Para analizar los resultados de la actividad de identificacion de retos y desafios actuales, se
realizo un “Brain Storming” y luego se realizo una seleccion de los desafios y retos por
medio de una matriz de seleccion de informacion de cuatro cuadrantes, en donde los
criterios de evaluacion van desde menos creativo y menos aplicable, hasta los mas creativos

y més aplicables.
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9 ANALISIS DE RESULTADOS
Observacion exploratoria en la Tecnoacademia de Pereira.

La Tecnoacademias es una de las lineas programéaticas de SENNOVA que tiene como
proposito realizar procesos de formacion a estudiantes de educacién basica y media con
énfasis en habilidades de investigacion mediante el desarrollo de proyectos con
componentes de innovacion, para la solucion a problematicas del entorno contando con

ambientes especializados y dotados de tecnologias emergentes.

Foto 1 Tecnoacademia Risaralda

Fuente: Archivos tecnoacademia

La tecnoacademia es concebida como modelo educativo orientado a estudiantes de la

educacion media de los grados octavo a 11 donde se fundamentan en ciencias basicas y se

apropia del conocimiento a partir del desarrollo de proyectos en tecnologias emergentes,
entendiendo tecnologias emergentes como las que pueden crear una nueva industria, o
transformar una existente incluyendo tecnologias discontinuas derivadas de innovaciones

radicales, asi como las tecnologias mas evolucionadas formadas a raiz de la convergencia
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de ramas de investigacion en ciencias basicas como matematica, fisica, biologia quimica y

las emergentes como las ingenierias en nanotecnologia y biotecnologia.

Foto 2 Tecnoacademia Risaralda

Fuente: elaboracién propia.

Se podria decir entonces que, a través de las de la formacion en cada una de las lineas
mencionadas, los aprendices van conociendo a través de metodologia didactica y ltdica
coémo se componen esas lineas tecnoldgicas, o también existe una fase de investigacion en

la cual desarrollan proyectos de acuerdo con lo que aprendieron.

En la tecnoacademia Risaralda, tenemos en laboratorios especializada de acuerdo con cada
lado con las lineas que se tengan como por ejemplo la linea de tics o tecnologias virtuales,
ademas de biotecnologia, nanotecnologia y robotica Y asi cada linea de conocimiento una
tiene su espacio, cuanta con laboratorio y equipos de tltima tecnologia. Los espacios son
pues acondicionados adecuados para trabajar con los jovenes, asi como también los

facilitadores que tienen experiencia y formacién en cada linea especializada.
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Estos espacios y formaciones no tiene ningun costo, usualmente de hace un convenio de
articulacion con la institucion educativa y posterior a eso pues ya los nifios y jovenes

quedan habilitados para venir a la Tecno academia a trabajar de forma directa

Foto 3 tecnoacademia Risaralda

¢Como aporta valor la tecnoacademia de Risaralda?

Principalmente en los espacios de formacion en ciencia tecnologia e Innovacion que no
tienen los nifios en los Colegios, porqué en los Colegios basicamente se dan clases
magistrales, pero en la tecnoacademia se hace todo muy practico y ludico, y de alguna
manera es un espacio donde los nifios pueden interactuar con estudiantes de todas los
colegios y de todas las clases sociales, ya que no hay preferencia por ninguna institucion,

se abren las puertas a colegios tanto publicos como privados y entonces se genera toda un

a

sinergia con los jovenes. La tecnoacademia es un aliados de colegios y de Padre de familia

porque a los nifios les damos un espacio diferente del que esta acostumbrado en la casa, en

donde pasa el tiempo viendo television o metiéndose en las redes sociales aqui viene a
interactuar y ya ver otras opciones ellos van a eventos nacionales e internacionales.
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Foto 4 Tecnoacademia Risaralda

Fuente: Archivos tecnoacademia

e Sesion de trabajo colaborativo (Lider, Facilitador, Tecnoacademia y Lideres Gestion
de Conocimiento) con evidencia fotografica.
En esta sesion de trabajo colaborativo se propuso la recoleccion de informacion para la
identificacion de los objetivos, responsabilidades, retos y necesidades del rol, su estilo de
trabajo, las actividades realizadas en un dia tipo y la identificacion de la informacion
requerida para el cumplimiento de sus objetivos.

Foto 5 Sesion de trabajo colaborativo

Fuente: Elaboracion propia.
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Foto 6 Sesion de trabajo colaborativo

Fuente: Elaboracion propia.

Foto 7 Sesion Colaborativa

Fuente: Elaboracion propia.
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Foto 8 Fuente: Elaboracion propia.

Fuente: Elaboracion propia.

Foto 9 Sesion de trabajo colaborativa

Fuente: Elaboracion propia.
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Foto 10 Sesion de trabajo colaborativa

Fuente: Elaboracion propia.

Foto 11 Sesion de trabajo colaborativa

Fuente: Elaboracién propia.
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PRESENTACION DE RESULTADOS

Caracterizacion de los roles del talento humano necesario para el desarrollo de la estrategia

de gestion del conocimiento para la innovacion en la linea programética Tecnoacademia del

SENA Risaralda.

ROL FACILITADOR

De acuerdo a su Plan de Desarrollo 2015 — 2018, el SENA cuenta con siete objetivos

estratégicos que buscan contribuir a la vision por la cual “En el 2018 el SENA sea

reconocido por la efectividad de su gestidn, sus aportes al empleo decente y a la generacion

de ingresos, impactando la productividad de las personas y de las empresas; que incidiran

positivamente en el desarrollo de las regiones como contribucién a una Colombia educada,

equitativa y en paz”. Como resultado del analisis de alineamiento estratégico de las

Obijetivos del Rol con los Objetivos Estratégicos de la Institucion se seleccionaron 3

objetivos a los cuales, las responsabilidades del Rol apuntan a impactar. En la Tabla 1 se

presentan los objetivos y la justificacion del alineamiento del rol con cada uno de ellos.

Tabla 9 Alineamiento estratégico del Rol con Objetivos SENA

Objetivo

Justificacion

OEZ1: Contribuir a la vinculacién laboral mejorando las condiciones
de empleabilidad de las personas y su impacto en la productividad
de las empresas

Para impactar a la productividad de las empresas SENNOVA tiene
como objetivos (i) formar capital humano con habilidades y
destrezas que incrementen la capacidad de innovar de las empresas
colombianas y (ii) Formar capital humano técnico y tecn6logo para

la ciencia, la tecnologia y la Innovacion.

OE2: Desarrollar formacién profesional integral con calidad,

pertinencia y cobertura

Para contribuir a la calidad de la formacion, SENNOVA tiene como
objetivos (i) formar capital humano con habilidades y destrezas que
incrementen la capacidad de innovar de las empresas colombianas y
(i) Formar capital humano técnico y tecn6logo para la ciencia, la

tecnologia y la Innovacién.

OET7:Consolidar y fortalecer el sistema de gestion que garantice la
excelencia en el cumplimiento de la mision y los servicios de alta
calidad de la Entidad

Este objetivo de caracter transversal, se encuentra relacionado con
SENNOVA mediante su estrategia de aportar a la competitividad

Institucional.

Fuente: elaboracion propia
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Grafica 3 Descripcion del rol de Facilitador Tecnoacademia
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Grafica 4 Responsabilidades y objetivos del rol

Responsabilidades
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recursos y necesidades de la
industria

N

r 4
Acompaiar el desarrollo de [os

procesos de compra de |a
infraestructura tecnologica para la

linea de desarrallo.

Asegurar las condiciones de
seguridad e integridad de los
aprendices de Tecnoacademia,

Objetivos Rol

Generar competencias
en |+D+i en los
aprendices de la
Tecnoacademia

mediante

acompafiamiento en la

formulacidn, gjecucion,

seguimiento y cierre de

los Proyectos.

Apoyar la operacion de la
Tecnoacademia a través de
la fermulacidn de proyectos

de I+D+i que mejoren la
infraestructura y recursos de
la linea.

Promover la cultura de
la investigacion e
innovacian en los
aprendices de la
Tecnoacademia

88



Grafica 5 Estilos de Trabajo — Caracteristicas de las Personas

Autonomia

MNivel de autonomia en las rutinas
diarias

Necesidades de Colaboracidn

% de tiempo trabajando en
equipo

Frecuencia de uso de
herramientas de colaboracion

Distribucion Geografica

Administracion de versiones de
documentos

Movilidad

Dande el trabajo es realizado?

Qué dispositivos estan siendo
utilizados?

{Cual es la actitud de la Persona
a trabajar en cualquier lugar /
en cualquier momento?

Actividades del facilitador de Tecnoacademia:

Un facilitador de Tecnoacademia desarrolla proyectos desde su formulacién, ejecucién,
seguimiento, cierre y divulgacion realizados con los aprendices de la Tecnoacademia.

Brindar formacion complementaria, realizar solicitud de cursos, creacion, asociacion y

evaluacion de las rutas de aprendizajes.
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Formulacion de programas de formacion integrando cursos complementarios que permitan

desarrollar los proyectos de investigacion propuestos en cada linea de trabajo de la

Tecnoacademia.

Responsabilidades

Retos

Realizar procesos de formacion en ciencias basicas y metodologia de la investigacion
dirigida a los estudiantes de secundaria.

Realizar formulacion y ejecucion de los proyectos de acuerdo con la tipologia,
naturaleza, condiciones de convocatorias y programacion de la Tecnoacademia-
Registrar en la plataforma los curriculos de los programas a ofertar, de acuerdo con
el plan anual de actividades.

Apoyar la elaboracion del plan anual de Tecnoacademia de acuerdo con la acompafar
el desarrollo de los procesos de compra de la infraestructura tecnoldgica para la linea
de desarrollo.

infraestructura, disponibilidad de recursos y necesidades de la industria

Promover, garantizar el uso adecuado y preservacion del inventario asociado a la
linea.

Asegurar las condiciones de seguridad e integridad de los aprendices de
Tecnoacademia.

Ejecutar la programacion de las acciones de formacion, desarrollo de proyectos,
eventos de divulgacion y transferencia de conocimiento de acuerdo con al plan anual
de actividades

Lograr altos estandares de calidad académica en los aprendices de la Tecnoacademia
Disminuir la desercion de los aprendices matriculados en Tecnoacademia.

Apropiar a los aprendices de Tecnoacademia, de elementos de investigacion y
competencias para la innovacion.

Promover que los recursos asignados y la infraestructura tecnoldgica, tengan relacion
con las metas de formacion y proyectos de innovacion.

Buscar que los aprendices de Tecnoacademia tengan relacionamiento
interinstitucional y participacion en eventos nacionales e internacionales

Cumplir las metas de formacion y ejecucion de proyectos, con calidad y
pertinencia de acuerdo con los lineamientos SENNOVA

Lograr que los resultados de los proyectos de investigacion de Tecnoacademia se
presenten como productos y articulos cientificos

Necesidades Y Peticiones
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Establecer una metodologia, formatos e instrumentos estandarizados para la
formulacion de proyectos formativos y de investigacion

Gestionar con diferentes instituciones para acceder a subsidios de transporte para los
aprendices de la Tecnoacademia.

Establecer una metodologia estandarizada para el aprendizaje en Tecnoacademiay la
actualizacién permanente de los facilitadores

Contar con una Plataforma para la gestion, seguimiento y evaluaciéon de proyectos
formativos y de Investigacion.

Garantizar el cumplimiento de las areas administrativas con respecto a la
programacion de la ejecucion de los recursos asignados a la Tecnoacademia por la
Direccién General.

Posicionar la Tecnoacademia, tanto al interior como al exterior del SENA, logrando
asi una mejor articulacion de con la industria y mejores propuestas a los estudiantes
de la media para lograr su vinculacién.

Garantizar que los lideres y facilitadores Tecnoacademia, tenga una estabilidad
relativa laboralmente, asegurando la continuidad y fortalecimiento de los procesos

Estilo De Trabajo

Movilidad interna 80%
Movilidad externa 20%
Colaboracién interna 80%
Colaboracidn externa 20%
Dependencia del lugar 80%
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Grafica 6 Alineamiento estratégico del Rol con Objetivos SENA

Objetivos Generar competencias
en +D+l en los
aprendices dela
tecnoacademia

mediante
acompafiamientoen la

formulacion, ejecucion y
seguimiento del

Generar-eormpetencias
en +D+l en los
aprendices dela
tecnoacademia

mediante
acompafiamientoen la

formulacion, ejecucion y
seguimiento del

Apoyar la operacién de
la tecnoacademia a
travez de la formulacion
de proyectos de [+D+l
que mejoren la

Linea
programatic

a SENOVA

Red tecnoparques y
tecnoacademias

Linea de fomento de
proyectos de innovacion
y desarrollo tecnoldgico

Apropiacion de cienciay
tecnologia y culturade la
innovacion

infraestructuray
recursos de la linea

Promover la cultura de
investigacion e
innovacion en los
aprendices de la
tecnoacademia

Investigacion aplicada

Fuente: Elaboracién propia.

ROL LIDER TECNOACADEMIA.

De acuerdo a su Plan de Desarrollo 2015 — 2018, el SENA cuenta con siete objetivos
estratégicos que buscan contribuir a la vision por la cual “En el 2018 el SENA sea
reconocido por la efectividad de su gestidn, sus aportes al empleo decente y a la generacién
de ingresos, impactando la productividad de las personas y de las empresas; que incidiran
positivamente en el desarrollo de las regiones como contribucién a una Colombia educada,
equitativa y en paz”. Como resultado del andlisis de alineamiento estratégico de las
Obijetivos del Rol con los Objetivos Estratégicos de la Institucion se seleccionaron 2

objetivos a los cuales, las responsabilidades del Rol apuntan a impactar.
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Tabla 10 Alineacion estratégica del Rol facilitador Tecnoacademia.

Objetivo

Justificacion

OEL1: Contribuir a la vinculacion laboral mejorando las
condiciones de empleabilidad de las personas y su impacto
en la productividad de las empresas

Para impactar a la productividad de las empresas
SENNOVA tiene como objetivos (i) formar capital
humano con habilidades y destrezas que incrementen la
capacidad de innovar de las empresas colombianas y (ii)
Formar capital humano técnico y tecnélogo para la ciencia,

la tecnologia y la Innovacion.

OE7:Consolidar y fortalecer el sistema de gestién que
garantice la excelencia en el cumplimiento de la misién y
los servicios de alta calidad de la Entidad

Este objetivo de caracter transversal, se encuentra
relacionado con SENNOVA mediante su estrategia de
aportar a la competitividad Institucional.

Fuente: elaboracidn propia.

93



Garantizar Iz aperacon
sdministrativa, formativa ¥
presupuests| d= la

tecnoacademia mediamte la
gestion de |z infraestructura, los
insurnos, & recursa humsno v
planes de fundonamisnito.

Alineacion Estratégica del Rol Lider Tecnoacademias.

Lineas Programiaticas

Linea de fomento de
proyectos de Innovacion y

Gestionar proyectos de
zprendizaje e Investigadicn que
potencien =l impacto social v
farmativo de la tecnoacademia
en su area de influenda de.
scuerdo 2 los lineamientos

desarrollo tecnoldgico

Apropiacion de dendia y
tecnologia v cultura de la
- innovacian

Generar estrategias de
divulgacion fortalecimients da
los procesos de formacion e
investigacion siguiendeo las
limeamisntos SEMPMOWA

Investigacion aplicada v
semilleros v grupos de
—+* investigacion

Gestionar el cumplimiento de las
metas de la tecnoacademia.

Investigacion para la
_ formacion profesional

. Fed Tecnoparques y

Tecnoacademia
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Cada uno de los objetivos del Rol identificados para el Rol no sélo contribuyen a fortalecer

la Linea Programatica de la Red de Tecnoacademia, sino que aportan a objetivos de Lineas

Programaticas como la Apropiacion Social del Conocimiento, la Modernizacién
Tecnologica de Centros, la Oferta de Servicios Tecnologicos, la Investigacion Aplicada y

para la Formacion Profesional y el Fomento a Proyectos de Investigacion, Desarrollo

Tecnologico e Innovacion (1+D+i)

Grafica 7 Descripcion del rol de Lider Tecnoacademias

Mecesidades

Establecer alternativas y alisnzas
rara brindar subsidics
({transporte) a los aprendices.

Establecar acuerdo da
woluntades entre aciores infemo
y extemos de Tecnoacademia
Coiegios, Empresas, Seonetarias 0z
Educacion Municipal y Deparamental

Prograrmar jomadas de desamollo
cumicular y ofras  hemamientas
para la gestion dz Tecnoacademis.

Prograrmar jormadas de desarrollo
cumicular v oiras heramientas
pars la gestion de
Tecnoacademis.

ofras Tecnoacademia.

Tener herramientas de
COmumicacion agiles para compartir |
mfommacian ¥ expenencias con

Gensrar el impacto d=
— | Tecnoacademis en los aprendices
y en su comunidad inmediata.

Lograr la permanencia de los
aprendicas durante cada periodo.

Contar con lineamientos basicos
— | unificados para Tecnozcadenia:
disenos cumicularss, convenios de
woluntsdes, bancao de proyectos.

Ejecutar a planeacion definida para 2l
ano
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Gréafica 8 Responsabilidades y objetivos del Lider

Responsabilidades

Sensibilizar 3 I3 poblacion objetvo (Rectores de
cobegios, profesores, estudisntss, padres de
familia. etz ) acerca de los procesos de la
Tecnoacademia

Gestionar el logna de las metas propuestas

Hacer seguirnients y control a las actividades de
los facilitadores

Realizar acompanamiento para el establecimisnto,
sjecucion y seguirriants de los proyectos formativas
 de investigacion dz= cads linea dz ks
Tecnoacademia aseguranda su pertinencia con la
lirza difinida.

Flanzar los recursos (econdmicos, téonicos ¥
tiempos) requendos para el funcionamisnta de la
Tecnoacademis

Haicer seguirniento y control a las actividades de
los facilitadares

96



A continuacion se muestra la representacion gréfica del estilo de trabajo del LIDER
TECNOCADEMIA de acuerdo a los resultados de la metodologia aplicada.

Grafica 9 Estilo de trabajo Lider tecnoacademia

Autonomia -
Obligado a procedimientos Alto r_"‘-_”ﬂ de

y directrices = Nivel de autonomia en ERLGASIEES
lazrutinas diaras

Mecesidades de
Colaboracion

Trabajador focalizado en % de tiempo trabajando
tareas, no pertenece a un en equipo

equipe de proyecto Frecuencia de uso de
herramientas de
colaboracion
Distribucion Geografica
Administracion de
versiones de documentos

Lider en colaboracion con
tres o mds equipos

Sin escritoric, o Mavil, conectado, v

trabajando en todas partes

restringido a unc :Dénde el trabajo es realizado?
£0ué dispositivos estan siendo
utilizados?

#Cual ez |3 actitud de |z
Persona a trabajar en cualguier
lugar [ en cualquier momento?




UN DIA EN LA VIDA DE UN LIDER DE TECNOACADEMIA

Gestion Técnica 40%

Planificacion de programacion de
Facilitadores y linea — 10%

Revision de indicadores y metas 3%
Revision de ejecucion de la formacion 3%
Elaborar informe mensual de actividades 2%
Revisar y avalar informe de actividades

de facilitadores 1%

Elaboracion de EDT 1%

Participar en reunion de comités de
Convenio del programa 20%

Correo Electronico, teléfono y envio de informacion 15%
Reuniones y comités 10%

Contratacion

Sennova (Tecnoparques)

Direccion/Subdireccion

Centros de Formacion

Universidades

Instituciones Educativas

Empresas Alcaldias

Camara de Comercio

e Gestion Administrativa 15%
e Atencion a usuarios y publico 10%

e Gestion de ejecucion de Recursos 10%
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A continuacion se presenta el resumen del tipo de informacion que requiere el rol para la
ejecucion de sus responsabilidades, si el conocimiento generado por dicha informacion es
tacito o explicito, si se requiere en el inmediato plazo, en el mediano plazo o en el largo

plazo y en dénde se encuentra dicho conocimiento.

Tabla 11 ldentificacion de conocimiento requerido

¢ Qué conocimiento necesito? ¢Cuando necesito el conocimiento y dénde esta?
Categoria de - - ¢Donde se encuentra o quien
Tareas D Explicito | Tacito INM MP | LP o tiene?
Revision de correos, Operacional
atencion telefonica, Metodologia FTP
o, o X X X X .
documentacion y Especializado Archivo personal
envio de informacién. interno-externo
Metodologia Lider Sennova
Reunl(_Jnes y comites Operacional X X Gestor de Linea de Desarrollo
internos
Especializado Archivo personal
Planeacion estratégica
organizacional
Externo
Gestion . Compromiso
Administrativa Operacional X X X X
o FTP
Especializado
Archivo personal
Internet - Plataformas de
Atencié i Interno proyectos
encion usuarios y X X X
publico. E
xterno Archivo personal
SENNOVA
Operacional
Gestion de ei B Compromiso
estion de ejecucion Interno X X X X
de recursos .
Plataformas internas
Externo
Archivo personal
Operacional Intranet
Gestionar y realizar la
difusién ?e Metodologia Plataformas internas
conocimiento en X X X X
eventos internos, o .
locales, regionales Especializado Memorias de proyectos
nacionales.
Interno - Externo Archivo personal




Identificar el grado de madurez actual de las capacidades de Gestion del
Conocimiento para la innovacion en el Servicio Nacional de Aprendizaje, seccional

Risaralda.

Para identificar el grado de madurez actual de las capacidades de gestion del conocimiento
para la innovacion, en la seccional Risaralda del SENA, se realizaron preguntas a
facilitadores de las areas de Quimica, nanotecnologia, biologia y matematicas, para conocer

de primera mano y de las personas encargadas de las formaciones la situacion real.

Facilitador Quimica

Tabla 12 Preguntas sobre conocimiento Facilitador Quimica

PREGUNTA RESPUESTA COMENTARIO

¢ Qué conocimiento es necesario Profesional en el area de quimica. Seria de mucho provecho el poder
para realizar su actividad? - Lista recibir con cierta periodicidad una
de tipos o dominios de Manejo de herramientas actualizacion en temas afines
conocimiento (externo e interno) informaticas.

Manejo de modelos pedagégicos.

¢ Quién posee ese conocimiento? - Expertos en lineas especificas como Seria de mucho provecho el poder
Lista de fuentes y expertos que son: tratamiento de aguas residuales, = recibir con cierta periodicidad una
tienen el conocimiento manejo de herramientas informaticas, = actualizacion en temas afines

nuevos modelos o estrategias

pedgdgicas
¢El conocimiento requerido es Se requieren los dos conocimientos  Se requiere visitas a sitios especificos
tacito o explicito? donde se realicen ciertas operaciones

y lo expuesto en el numeral 2.
¢ Quién puede evaluar ese Expertos en la materia.
conocimiento (SME - Expertos de
materia especifica)? - Lista de
individuos o sistemas que pueden
verificarlo

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 13 Preguntas sobre la Gestion de Informacidn facilitador Quimica

Pregunta

Es facil encontrar la informacion
que necesito para atender asuntos
comunes en la realizaciéon de mi
trabajo

Es facil encontrar a un experto en
normatividad y procedimientos,
para resolver dudas al respecto y
que me ayude a realizar mi trabajo

Cuento con las herramientas que
requiero para realizar bien mi
trabajo

Nuestras herramientas son
adecuadas para capturary
guardar la informacion

En general los documentos que
requiero para desarrollar mi
trabajo son facilmente encontrados
y puedo acceder a ellos

Existe un medio/canal para
compartir, distribuir y aportar las
mejores practicas para una mejora
continua entre departamentos /
areas

Respuesta

ga b wWw NP o

g b WNRFE O U B WNPRELO

OB WONPFPOUORAWNEREOUGNAWNIEREREO

: No aplica a mi caso
: En desacuerdo

: Ligeramente en desacuerdo
: Ligeramente de acuerdo

: De acuerdo

: Totalmente de acuerdo

- No aplica a mi caso

: En desacuerdo

: Ligeramente en desacuerdo
: Ligeramente de acuerdo

: De acuerdo

: Totalmente de acuerdo

- No aplica a mi caso

: En desacuerdo

: Ligeramente en desacuerdo
: Ligeramente de acuerdo

: De acuerdo

: Totalmente de acuerdo

- No aplica a mi caso

: En desacuerdo

: Ligeramente en desacuerdo
: Ligeramente de acuerdo

: De acuerdo

: Totalmente de acuerdo

- No aplica a mi caso

: En desacuerdo

: Ligeramente en desacuerdo
: Ligeramente de acuerdo

: De acuerdo

: Totalmente de acuerdo

- No aplica a mi caso

: En desacuerdo

. Ligeramente en desacuerdo
: Ligeramente de acuerdo

: De acuerdo

: Totalmente de acuerdo

Comentario

En la busqueda de informacién
especializada y en la observacion
directa de ciertos procedimientos o
précticas se debe recurrir a entes
externos.

En muchas oportunidades se cambia
los lineamientos en cuanto labores
solicitadas y generalmente se exigen
tareas para ser entregadas en un
tiempo muy limitado lo que con
frecuencia puede conducir a cierto
tipo de errores.

En temas especializados se debe
recurrir a entes externos.

No se cuenta con los equipos
necesarios para la realizacion de
actividades requeridas en los
proyectos de investigacion y de
formacion. Algunos de estos equipos
ya estan solicitados.

En cuanto a la existencia de cursos
adecuados para la tecnoacademia,
estos no se encuentran en SofiaPlus
El correo institucional presenta
dificultades en cuanto a su capacidad.
En el area especifica del laboratorio
no se cuenta con una buena sefial de
internet.

El aplicativo SOFIA PLUS no ofrece
cursos acordes a Tecnoacademia.

En COMPROMISO encuentro algo
de apoyo a mis labores.

Solo se puede hacer por correo
electrénico y no es la herramienta
mas eficiente, ni por organizacion ni
por trazabilidad.
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Facilitador biotecnologia.

Tabla 14 Preguntas sobre conocimiento Facilitador biotecnologia

PREGUNTA

¢Qué conocimiento es necesario
para realizar su actividad? - Lista
de tipos o dominios de
conocimiento (externo e interno)

¢Quién posee ese conocimiento? -
Lista de fuentes y expertos que
tienen el conocimiento

¢El conocimiento requerido es
técito o explicito?

¢ Quién puede evaluar ese
conocimiento (SME - Expertos de
materia especifica)? - Lista de
individuos o sistemas que pueden
verificarlo

Fuente: Elaboracion propia

RESPUESTA

Profesional con pregrado en Biologia

EL Conocimiento lo adquiere el
aprendiz mediante el uso de
herramientas como fuentes
bibliogréficas, consulta a expertos en
el tema, lectura de articulos
cientificos, manejo de informacion
de cardcter cientifico en redes y
desarrollo de proyectos de
investigacion que estimulen el
aprendizaje y la generacion de
conocimiento

Se requiere tacito y explicito.

El conocimiento explicito que se
consulta se busca en las bases de
datos especializados, bibliotecas
virtuales diferente a la del SENA,
catalogas ON LINE, libros fisicos,
Articulos de interés cientifico.
Ademas del conocimiento Técito que
estd en el Facilitador y el que a lo
largo de procesos ha adquirido el
Aprendiz

COMENTARIO

El profesional debe tener
conocimiento con profundidad de la
lineas de trabajo, comunicacion
fluida con los aprendices, el
conocimiento de los estilos de
aprendizaje de los aprendices, y
también conocimiento de la didéctica
para la formacion.

Para acceder al conocimiento que ya
se encuentra en fuentes bibliogréficas
o0 que se desarrolla en instrucciones
dedicadas a este, es necesario generar
estrategias de cooperacion, para
poder establecer contacto con
expertos en diferentes teméticas,
como es el caso de la biotecnologia
Se requieren los dos tipos
conocimientos, debido a que los
conocimientos pueden ser adquiridos
en el tiempo y creados otras procesos
de aprendizaje, a través del que ya
esta creado y es de consulta

Teniendo en cuenta que el Sena no
brinda bases de datos muy
especificas se maneja informacion
desde la web, y desde la
incorporacion de informacion que
hay en bases de datos de
universidades a las cuales tenemos
derecho por experiencia como
exalumnos.
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Tabla 15 Preguntas sobre gestion de la informacion Facilitador biotecnologia

Pregunta

Respuesta

Comentario

Es facil encontrar la informacion
que necesito para atender asuntos
comunes en la realizaciéon de mi
trabajo

Es facil encontrar a un experto en
normatividad y procedimientos,
para resolver dudas al respecto y
gue me ayude a realizar mi trabajo

Cuento con las herramientas que
requiero para realizar bien mi
trabajo

Nuestras herramientas son
adecuadas para capturary
guardar la informacion

En general los documentos que
requiero para desarrollar mi
trabajo son facilmente encontrados
y puedo acceder a ellos

0: No aplica a mi caso

1: En desacuerdo X

2: Ligeramente  en
desacuerdo

3: Ligeramente de acuerdo
4: De acuerdo

5: Totalmente de acuerdo

0: No aplica a mi caso

1: En desacuerdo X

2: Ligeramente en desacuerdo
3: Ligeramente de acuerdo

4: De acuerdo

5: Totalmente de acuerdo

0: No aplica a mi caso

1: En desacuerdo

2: Ligeramente  en
desacuerdo X

e 3: Ligeramente de acuerdo
4: De acuerdo

5: Totalmente de acuerdo

: No aplica a mi caso

: En desacuerdo X

. Ligeramente en desacuerdo
: Ligeramente de acuerdo

: De acuerdo

: Totalmente de acuerdo

- No aplica a mi caso

: En desacuerdo X

. Ligeramente en desacuerdo
: Ligeramente de acuerdo

W NP OOl WNPE O

Cuando voy a desarrollar un
proyecto en mi linea de trabajo y
requiero encontrar informacion
especifica y realizo la bisqueda en
bases de datos del SENA, puedo
notar que esta es deficiente en
ocasiones no esta actualizada y la
informacion es muy restringida. No
se me ha capacitado en actualizacion
de bases de datos que tenga el SENA
No tengo conexion por parte del
SENA con expertos en mi linea de
trabajo, Normalmente se recurre a
expertos que se contactan gracias a la
colaboracion de la Dinamizadora, y a
expertos que conocemos por nuestra
experiencia académica y profesional
Una herramienta de trabajo con la
cual contamos es Sofia Plus, esta
plataforma no contempla cursos
especificos que cubran las
necesidades reales de
Tecnoacademia, no hay una oferta
formativa que permita realizar una
planeacion curricular pertinente. En
la mayoria de los casos nos toca
acomodarnos a los resultados de
aprendizaje de los cursos
complementarios que mas se
acerquen a nuestra necesidad de
formacion. Contamos con ambientes
de formacién dotados de equipos
técnicamente actuales, sin embrago
al momento de realizar la revision de
dichos equipos podemos notar que
los mismos no son coherentes con
las necesidades para la ejecucion

No contamos con este tipo de
herramientas, el correo institucional
no es una buena herramienta, la
capacidad de almacenamiento es
pobre y el internet es muy deficiente

Documentos como cursos
complementarios necesarios para
desarrollar y planear la formacion
normalmente se encuentran en el
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Existe un medio/canal para
compartir, distribuir y aportar las
mejores practicas para una mejora
continua entre departamentos /
areas

Fuente: Elaboracion propia

4: De acuerdo
5: Totalmente de acuerdo

0: No aplica a mi caso

1: En desacuerdo X

2: Ligeramente en desacuerdo
3: Ligeramente de acuerdo

4: De acuerdo

5: Totalmente de acuerdo

aplicativo de sofa plus. Sin embargo,
cuando buscamos cursos que se
acoplen a las necesidades de
tecnoacademia. NO se encuentra
informacion precisa.

No existe un sistema de gestion
documental o sistema de proyectos
gue se comparta, cuando se intenta
dar a conocer un proyecto , se unas
herramientas como Google drive

que no es la mas eficiente y confiable
a ser una plataforma no especializada
y no es institucional

solo es posible buscar informacion.

Tabla 16 Preguntas sobre conocimiento Facilitador biotecnologia

PREGUNTA

¢Qué conocimiento es necesario
para realizar su actividad? - Lista
de tipos o dominios de
conocimiento (externo e interno)

¢Quién posee ese conocimiento? -
Lista de fuentes y expertos que
tienen el conocimiento

¢El conocimiento requerido es
técito o explicito?

¢ Quién puede evaluar ese
conocimiento (SME - Expertos de
materia especifica)? - Lista de
individuos o sistemas que pueden
verificarlo

Fuente: Elaboracion propia

RESPUESTA

Profesional en el area de la Fisica.

El conocimiento lo adquiere el
aprendiz mediante el uso de las
herramientas como fuentes
bibliogréficas y recurriendo a
expertos en el tema, los cuales
pueden ayudarle a ampliar o aclarar
los conocimientos adquiridos.

Se requiere el conocimiento tacito y
explicito.

El conocimiento explicito que se
consulta es buscado en base de datos
especializados, bibliotecas virtuales
(diferentes a la del SENA), catalogos
On line, libros en fisico , articulos de
interés cientifico, entre otros.
Adicional a esto es de tener en
cuenta que el conocimiento tacito se
encuentra en el Facilitador y que a lo
largo del proceso formativo ha
adquirido el aprendiz.

COMENTARIO

El profesional debe tener
conocimiento en profundidad en la
linea de trabajo, comunicacion fluida
con los aprendices, el conocimiento
en los diversos estilos de aprendizaje
existentes

Para acceder al conocimiento que ya
se encuentra en las fuentes
bibliograficas o que se desarrollan en
las instituciones dedicadas a este, es
necesario generar estrategias de
cooperacion, para poder establecer
contacto con los expertos.

Se requieren los dos conocimientos
debido a que estos pueden ser
adquiridos en el tiempo y creados tras
los procesos formativos.

Teniendo en cuenta que el SENA no
brinda base de datos muy especificos,
se maneja la informacion desde la
web y desde la incorporacion de
informacion que hay en las bases de
datos de universidades a las cuales
tenemos derecho por la experiencia
como ex Aprendices de las mismas.
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Facilitador Matematicas

Tabla 17 Preguntas sobre conocimiento Facilitador Matematicas

PREGUNTA

¢Qué conocimiento es necesario
para realizar su actividad? - Lista
de tipos o dominios de
conocimiento (externo e interno)

RESPUESTA

Formacion profesional

Manejo de sefiales y dispositivos
electrénicos aplicando conceptos de
matematicas y algoritmos sobre
sistemas embebidos.

Externo, como bases de daos de
revista indexadas, bibliotecas
virtuales.

COMENTARIO

¢Quién posee ese conocimiento? -
Lista de fuentes y expertos que
tienen el conocimiento

¢El conocimiento requerido es
tacito o explicito?

¢Quién puede evaluar ese
conocimiento (SME - Expertos de
materia especifica)? - Lista de
individuos o sistemas que pueden
verificarlo

Universidades, bases de datos
indexadas, bibliotecas

el conocimiento que requiere es de 0s
dos tipos, tacito y explicito.

Comités editoriales de revistas
indexadas, libros con ISSBN y

certificaciones profesionales y titulos

universotarios y de postgrados

Idealmente son pares academicos con
experiencia en el manejo de los temas y
preferiblemente con produccion en el tema

Tabla 18 Preguntas sobre gestion de la informacion facilitador matematicas

Pregunta Respuesta Comentario
Es facil encontrar la informacion La linea a mi cargo implica materia de
que necesito para atender asuntos indole de ingenieria e innovacion
comunes en la realizacion de mi . . tecnoldgica del estado del arte, por tanto
. 0: No aplica a mi caso
trabajo contar con bases de datos con estas
1: En desacuerdo o
. caracteristicas es fundamental, por ahora
2: Ligeramente en desacuerdo .
. tengo acceso por mi rol en otras
3: Ligeramente de acuerdo s .
instituciones, pero deberia de tener la
4: De acuerdo -
facilidad de hacerlo desde la
5: Totalmente de acuerdo

Es facil encontrar a un experto en
normatividad y procedimientos,
para resolver dudas al respecto y
gue me ayude a realizar mi trabajo

Cuento con las herramientas que
requiero para realizar bien mi
trabajo

: No aplica a mi caso

: En desacuerdo

: Ligeramente en desacuerdo
: Ligeramente de acuerdo

a b w N o g A~ jw NP2 O

: De acuerdo
: Totalmente de acuerdo

: No aplica a mi caso

: En desacuerdo

: Ligeramente en desacuerdo
: Ligeramente de acuerdo

: De acuerdo

: Totalmente de acuerdo

institucionalidad del SENA para garantizar
trazabilidad en los proyecto de
investigacion y desarrollo.

si existen en la institucion, lo que sucede
es que a veces es imposible contactarlos y
generar una cita que no retrase los
procesos de investigacion, pero es
entendible debido a las multiples
ocupaciones que presentan.

En la institucién no hay una organizacion
de un cronograma administrativo que
faciliten el manejo de las actividades como
gestion de compras, materiales de
formacion, materiales de mejoramiento de
ambientes, informes especiales diferentes a
los de actividades contractuales, por tal
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Nuestras herramientas son
adecuadas para capturary
guardar la informacién

En general los documentos que
requiero para desarrollar mi
trabajo son facilmente encontrados

y puedo acceder a ellos

Existe un medio/canal para

compartir, distribuir y aportar las
mejores practicas para una mejora
continua entre departamentos /

areas

Fuente: elaboracidn propia

: No aplica a mi caso

: En desacuerdo

. Ligeramente en desacuerdo
: Ligeramente de acuerdo

a MNP O

: De acuerdo
: Totalmente de acuerdo

: No aplica a mi caso

: En desacuerdo

. Ligeramente en desacuerdo
: Ligeramente de acuerdo

a BN PR O
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: De acuerdo
: Totalmente de acuerdo

- No aplica a mi caso
: En desacuerdo
. Ligeramente en desacuerdo
: Ligeramente de acuerdo
: De acuerdo
: Totalmente de acuerdo

falencia, dichos elementos se piden con
muy poco tiempo y se afectan los objetos
fundamentales del trabajo, como la
formacion y la investigacion, y ademas, en
la mayoria de los casos se solicitan hasta 5
veces en plataformas y formatos distintos.
Para esto se propone que se genere un
cronograma y/o una normalizacion de
informacidn para evitar las
improvisaciones y la redundancia de
informacion.

Mi apreciacion sobre la plataforma
SofiaPlus, en cuanto a la parte
organizacional es bueno, la centralizacién
de esa informacion es muy importante y
mas cuando es una base de dato de indole
nacional y publica, el problema
fundamental es que no contempla los
programas especiales del SENA como
TecnoAcademia y no contamos con una
herramienta de centralizacion que permita
unificar los procesos y proponer procesos
de bases de datos que faciliten el manejo
de la informacion

Los formatos estan en la plataforma de
CompromlSO, entonces es posible darle
manejo a los procesos de calidad de la
Institucion, pero respecto a los cursos de
formacion complementaria no existe
informacion precisa sobre las necesidades
de formacion de la tecnoacademia.

La herramienta, incluso con los aprendices
es el correo electronico, y es un flujo de
datos relativamente facil cuando es de
persona a persona, pero cuando es de un
grupo de aprendices al instructor se
complica mucho més el manejo de datos,
las herramientas que se usan no son de uso
institucional como google drive, drophox,
0 por lomenos la institucion no tiene un
comvenio que garantice estabilidad en el
manejo de los datos.
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Facilitador nano tecnologia

Tabla 19 preguntas sobre conocimiento Facilitador nano tecnologia.

PREGUNTA

¢Qué conocimiento es necesario
para realizar su actividad? - Lista
de tipos o dominios de
conocimiento (externo e interno)

¢ Quién posee ese conocimiento? -
Lista de fuentes y expertos que
tienen el conocimiento

¢El conocimiento requerido es
técito o explicito?

¢Quién puede evaluar ese
conocimiento (SME - Expertos de
materia especifica)? - Lista de
individuos o sistemas que pueden
verificarlo

RESPUESTA

Profesional en el area de la Fisica
El conocimiento lo adquiere el
aprendiz mediante el uso de las
herramientas como fuentes
bibliogréficas y recurriendo a
expertos en el tema, los cuales
pueden ayudarle a ampliar o aclarar
los conocimientos adquiridos.

Se requiere el conocimiento tacito y
explicito.

Se podria proponer pares
evaluadores, expertos en
nanotecnologia.

COMENTARIO

El profesional debe tener
conocimiento en profundidad en la
linea de trabajo, comunicacion fluida
con los aprendices, el conocimiento
en los diversos estilos de aprendizaje
existentes

Para acceder al conocimiento que ya
se encuentra en las fuentes
bibliograficas o que se desarrollan en
las instituciones dedicadas a este, es
necesario generar estrategias de
cooperacion, para poder establecer
contacto con los expertos.

Se requieren los dos conocimientos
debido a que estos pueden ser
adquiridos en el tiempo y creados tras
los procesos formativos.

En este momento nuestro trabajo es
evaluado por un equipo curricular.

Tabla 20 preguntas sobre conocimiento Facilitador nano tecnologia.

Pregunta

Es facil encontrar la informacion
que necesito para atender asuntos
comunes en la realizacién de mi
trabajo

Es facil encontrar a un experto en
normatividad y procedimientos,
para resolver dudas al respecto y

gue me ayude a realizar mi trabajo

Cuento con las herramientas que
requiero para realizar bien mi
trabajo

Respuesta

- No aplica a mi caso

: En desacuerdo X

: Ligeramente en desacuerdo
: Ligeramente de acuerdo

: De acuerdo

: Totalmente de acuerdo

g b W N BEFE O

0: No aplica a mi caso

1: En desacuerdo X

2: Ligeramente en desacuerdo
3: Ligeramente de acuerdo

4: De acuerdo

5: Totalmente de acuerdo

0: No aplica a mi caso

1: En desacuerdo

2: Ligeramente en desacuerdo X

Comentario

Cuando voy a desarrollar un proyecto
en mi linea de trabajo y requiero
encontrar informacion especifica y
realizo la busqueda en bases de datos
del SENA, puedo notar que esta es
deficiente en ocasiones no esta
actualizada y la informacion es muy
restringida. No se me ha capacitado
en actualizacion de bases de datos
que tenga el SENA

No tengo conexidn por parte del
SENA con expertos en mi linea de
trabajo, Normalmente se recurre a
expertos que se contactan gracias a
la colaboracion de la Dinamizadora,
y a expertos que conocemos por
nuestra experiencia académica y
profesional.

No tengo conexidn por parte del
SENA con expertos en mi linea de
trabajo, Normalmente se recurre a
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Nuestras herramientas son
adecuadas para capturary
guardar la informacion

En general los documentos que
requiero para desarrollar mi
trabajo son facilmente encontrados
y puedo acceder a ellos

Existe un medio/canal para
compartir, distribuir y aportar las
mejores practicas para una mejora
continua entre departamentos /
areas

3
4
)

o B~ W NP O
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: Ligeramente de acuerdo
: De acuerdo
: Totalmente de acuerdo

: No aplica a mi caso

: En desacuerdo X

. Ligeramente en desacuerdo
: Ligeramente de acuerdo

: De acuerdo

: Totalmente de acuerdo

: No aplica a mi caso

: En desacuerdo X

: Ligeramente en desacuerdo
: Ligeramente de acuerdo

: De acuerdo

: Totalmente de acuerdo

: No aplica a mi caso

: En desacuerdo X

: Ligeramente en desacuerdo
: Ligeramente de acuerdo

: De acuerdo

: Totalmente de acuerdo

expertos que se contactan gracias a
la colaboracion de la Dinamizadora,
y a expertos que conocemos por
nuestra experiencia académica y
profesional. Una herramienta de
trabajo con la cual contamos es Sofia
Plus, esta plataforma no contempla
cursos especificos que cubran las
necesidades reales de
Tecnoacademia, no hay una oferta
formativa que permita realizar una
planeacion curricular pertinente. En
la mayoria de los casos nos toca
acomodarnos a los resultados de
aprendizaje de los cursos
complementarios que mas se
acerquen a nuestra necesidad de
formacion.

No contamos con este tipo de
herramientas, el correo institucional
no es una buena herramienta, la
capacidad de almacenamiento es
pobre y el internet es muy deficiente.

Documentos como cursos
complementarios necesarios para
desarrollar y planear la formacion
normalmente se encuentran en el
aplicativo de sofa plus. Sin embargo,
cuando buscamos cursos que se
acoplen a las necesidades de
tecnoacademia. NO se encuentra
informacion precisa.

No existe un sistema de gestion
documental o sistema de proyectos
que se comparta, cuando se intenta
dar a conocer un proyecto , se unas
herramientas como Google drive que
no es la mas eficiente y confiable a
ser una plataforma no especializada y
no es institucional

solo es posible buscar informacion.

En relacion con las preguntas anteriores, a continuacion, se analizara cada una de las

respuestas de los facilitadores con el &nimo de mostrar el grado de desarrollo del sistema de

gestion del conocimiento en la tec
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Graéfica 10 ¢ Es facil encontrar informaciéon?

Es facil encontrar la informacion que necesito para
atender asuntos comunes en la realizacion de mi

trabajo
0 0 0
2
0
= No aplica a mi caso = En desacuerdo

= Ligeramente en desacuerdo = Ligeramente de acuerdo

= De acuerdo = Totalmente de acuerdo

Tres de los cinco facilitadores entrevistados, manifiestan que no es facil encontrar
informacidn, y todos coinciden en que en la busqueda de informacion especializada y en la

observacion directa de ciertos procedimientos o practicas se debe recurrir a entes externos.

Grafica 11 ¢ Es facil encontrar un experto en normatividad?

Es facil encontrar a un experto en normatividad y
procedimientos, para resolver dudas al respecto

y que me ayude a realizar mi trabajo
0 0_o0

N

= No aplica a mi caso = En desacuerdo

= Ligeramente en desacuerdo = Ligeramente de acuerdo

= De acuerdo = Totalmente de acuerdo
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Tres de los facilitadores expresan que no es facil encontrar a un experto en sus areas, y
puntualizan que: No se tiene conexion por parte del SENA con expertos en mi linea de
trabajo, Normalmente se recurre a expertos que se contactan gracias a la colaboracion del

lider, y a expertos que conocemos por nuestra experiencia académica y profesional.

Aclarando ademas que: si existen en la institucion, lo que sucede es que a veces es
imposible contactarlos y generar una cita que no retrase los procesos de investigacion, pero

es entendible debido a las multiples ocupaciones que presentan.

Gréfica 12 ¢ Cuento con las herramientas que requiero para realizar bien mi trabajo?

Cuento con las herramientas que requiero para
realizar bien mi trabajo
o0 _0

1

= No aplica a mi caso = En desacuerdo
Ligeramente en desacuerdo = Ligeramente de acuerdo

= De acuerdo = Totalmente de acuerdo

En cuanto a las herramientas de trabajo, los facilitadores manifiestan que si bien, contamos
con ambientes de formacion muy bien dotados técnicamente actuales, sin embargo, las
herramientas existentes no compensan las necesidades presentadas para llevar a cabalidad
las précticas planeadas. Una herramienta de trabajo con la cual contamos es Sofia Plus, esta
plataforma no contempla cursos especificos que cubran las necesidades reales de
Tecnoacademia, no hay una oferta formativa que permita realizar una planeacién curricular

pertinente.
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Una de las principales falencias en relacion con las herramientas de trabajo, es que en la
institucion no hay una organizacion de un cronograma administrativo que faciliten el
manejo de las actividades como gestion de compras, materiales de formacion, materiales de

mejoramiento de ambientes, informes especiales diferentes a los de actividades

contractuales

Grafica 13 Documentos para desarrollar mi trabajo

En general los documentos que requiero para
desarrollar mi trabajo son facilmente
encontrados y puedo acceder a ellos

= No aplica a mi caso = En desacuerdo
= Ligeramente en desacuerdo = Ligeramente de acuerdo

= De acuerdo = Totalmente de acuerdo

Basicamente, los formatos estan en la plataforma de CompromISO, entonces es posible
darle manejo a los procesos de calidad de la Institucidn, pero respecto a los cursos de
formacion complementaria no existe informacion precisa sobre las necesidades de

formacion de la tecnoacademia.
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Gréfica 14 Medio o canal

Existe un medio/canal para compartir,
distribuir y aportar las mejores practicas
para una mejora continua entre
departamentos / areas

00

= No aplica a mi caso = En desacuerdo
Ligeramente en desacuerdo = Ligeramente de acuerdo

= De acuerdo = Totalmente de acuerdo

Tal vez uno de los principales indicadores del nivel de madurez del sistema de gestion del
conocimiento en la tecnoacademia de Risaralda, es que no existe un sistema de gestion
documental o sistema de proyectos que se comparta, cuando se intenta dar a conocer un
proyecto, se usan unas herramientas como Google drive que no es la mas eficiente y
confiable al ser una plataforma no especializada y no es institucional. Por lo tanto, se

podria decir que el nivel de desarrollo es insuficiente.
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Contrastar las teorias de Nonaka y Takeuchi (1999) sobre la creacion de conocimiento con
los procesos de creacion del conocimiento en la linea programética Tecnoacademia del
SENA Risaralda.

Segun los planteamientos de Nonaka y Takeuchi (1999) le generacion de conocimiento se
da a través de un proceso de interaccion entre conocimiento tacito y explicito, este proceso
tiene naturaleza dinamica y continua. Y en este contexto los datos, informacion y

conocimiento son conceptos diferentes.

Segun estos estudiosos de la dinamica del conocimiento, que tomaron como referencia la
industria japonesa, en la empresa creadora de conocimiento, los cuatro patrones que
resultan de la interaccion dinamica entre el conocimiento tacito y explicito dan como

resultado, una especie de espiral del conocimiento.
Teoria Nonaka y Takeuchi

Para contrastar las teorias de Nonaka y Takeuchi (1999) sobre la creacion de conocimiento
con los procesos de creacion del conocimiento en la linea programatica Tecnoacademia del
SENA Risaralda, es necesario mostrar las bases de su “Filosofia”, que podria ser resumida

en los siguientes planteamientos:

e El nucleo del enfoque japonés es el reconocimiento de que crear conocimiento nuevo
no se trata simplemente de “procesar” informacion objetiva. Mas bien, depende de
aprovechar las ideas, intuiciones y corazonadas tacitas y a menudo sumamente
subjetivas de empleados individuales y ponerlas a disposicion de la empresa en
general. Nonaka y Takeuchi (2000).

o EI enfoque mas holistico del conocimiento que se aplica en muchas empresas
japonesas se basa también en otra idea fundamental. Una empresa no es una maquina
sino un organismo viviente. En forma muy semejante a una persona, puede tener un
sentido colectivo de identidad y de su proposito fundamental. Nonaka y Takeuchi
(2000).

e Crear nuevo conocimiento significa, crear nuevamente a la empresa y a todos sus
miembros en un proceso ininterrumpido de autor renovacion personal vy
organizacional. Nonaka y Takeuchi (2000).

e En la empresa creadora de conocimiento, inventar nuevo conocimiento no es una
actividad especializada; no es el dominio del departamento de 1&D, de marketing o
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de planificacion estratégica. Es un modo de comportarse, de hecho es una forma de
ser, en el que cada persona es un trabajador del conocimiento, es decir, un
emprendedor. Nonaka y Takeuchi (2000).

e Lacreacion de conocimiento debe ir en el centro mismo de la estrategia de recursos
humanos de una empresa. Nonaka y Takeuchi (2000).

LA ESPIRAL DEL CONOCIMIENTO

La espiral del conocimiento, este flujo de ideas resultado de la dinamica entre el
conocimiento que vive en las personas (T4cito) y el conocimiento formal que hace parte del
capital intelectual de la organizacion (Explicito).

El conocimiento tacito consiste parcialmente en destrezas técnicas: el tipo de destrezas
informales y dificiles de definir captadas en el término “know-how” (saber como hacer
algo). Tiene una importante dimension cognitiva. Consiste en modelos mentales, creencias
y perspectivas tan profundamente arraigados que las damos por sentados y por ello no

podemos expresarlos facilmente.
De técito a tacito.

De explicito a explicito

De tacito a explicito

De explicito a tacito

Tabla 21 La espiral del conocimiento en la tecnoacademia

De técito a tacito. Teoria De tacito a tacito en la Tecnoacademia.
A veces, una persona comparte conocimiento tacito El facilitador del area de quimica, sabe llevar el
directamente con otra. Es cierto que el principiante aprende | cronograma de actividades con la aplicacion de google
las destrezas del experto. Pero ni el principiante ni el calendar, y el facilitador del area de matematicas utiliza
experto obtienen una perspectiva sistematica del la aplicacion Trello para manejar proyectos por tableros
conocimiento de su oficio. Debido a que su conocimiento desde el celular.
nunca se vuelve explicito, la organizacion en general no En un momento de descanso, comparten el
puede aprovecharlo facilmente. Nonaka y Takeuchi conocimiento del manejo de estas herramientas digitales
(2000). y deciden continuar sincronizando por medio de la

aplicacion Trello los proyectos que tienen juntos, y al
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De explicito a explicito

Cuando el contralor de una empresa retine informacion de
toda la organizacién y la compila en un reporte financiero,
ese reporte es nuevo conocimiento en el sentido de que
sintetiza informacion. Nonaka y Takeuchi (2000).

De tacito a explicito

El contralor que, en vez de simplemente compilar un plan
financiero convencional para su empresa, desarrolla un
nuevo enfoque innovador del control presupuestario basado
en su propio conocimiento técito desarrollado a lo largo de
afios en el puesto. Nonaka y Takeuchi (2000).

De explicito a tacito.

La propuesta del contralor causa una modificacion del
sistema de control financiero de la empresa. Otros
empleados usan la innovacidn y finalmente llegan a darla
por sentada. Nonaka y Takeuchi (2000).

sincronizar estas aplicaciones, el calendario de google
les notificara de los avances y actividades del proyecto,
asi como poder agregar personas mas adelante.

De explicito a explicito en la Tecnoacademia.

Cada finalizacion de periodo, se realizan unos informes
de gestidn sobre las actividades realizadas en las
diferentes areas de la tecnoacademia, la persona
encargada de realizar estos informes esta generando
nuevos conocimientos a partir del conocimiento que ya
hace parte del capital intelectual de la organizacion.

De técito a explicito en la Tecnoacademia.

Continuando con el ejemplo del uso de las aplicaciones
Google Calendar y Trello. Este proceso de sincronizar
actividades mediante estas herramientas esta dando
buenos resultados y el lider proceso de Tecnoacademia
decide finalizar su uso y establecer un manual para que
todos los colaboradores de la tecnoacademia continten
usando estas aplicaciones para gestionar los proyectos,
compartir informacion y sincronizar actividades con el
calendario de google.

De explicito a tacito.

Para esta labor de establecid una jornada de
actualizacion del manejo de herramientas digitales para
todo el equipo de trabajo, en la cual se capacito en el
manejo de las aplicaciones Trello y calendario de
google, haciendo de este conocimiento que estaba
documentado, ahora parte de toda la organizacion al ser
transferido de explicito a tacito

Fuente: Elaboracion propia.
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10 DISCUSION DE RESULTADOS

El Lider De Tecnoacademia; Garantiza el funcionamiento administrativo y operativo de la

tecno academia. Descripcion del rol

e Un lider de tecno academia garantiza el funcionamiento administrativo y operativo
de la Tecnoacademia

e Garantizan que se cuenten con los recursos necesarios para la realizacion de los
proyectos con los aprendices

e Gestiona el logro de las metas y acompaia el establecimiento de los proyectos
asegurando la pertinencia con las lineas definidas.

e Gestiona y fomenta el uso correcto de la infraestructura.

e Asiste a muchas reuniones y tiene gran movilidad.

RESPONSABILIDADES

e Sensibilizar a la poblacion objetivo (Rectores de colegios, profesores, estudiantes,
padres de familia, etc.) acerca de los procesos de la Tecnoacademia.

e Gestionar el logro de las metas propuestas

e Hacer seguimiento y control a las actividades de los facilitadores.

¢ Realizar acompafiamiento para el establecimiento, ejecucion y seguimiento de los
proyectos formativos y de investigacion de cada linea de la Tecnoacademia
asegurando su pertinencia con la linea definida.

e Gestionar todas las labores administrativas para el funcionamiento de la
Tecnoacademia: fichas, informes, recursos, contrataciones

e Planear los recursos (econémicos, técnicos y tiempos) requeridos para el

funcionamiento de la Tecnoacademia.
ESTILO DE TRABAJO

e Movilidad interna 70%
e Movilidad externa 30%

e Colaboracion interna 80%
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RETOS

e Generar el impacto de Tecnoacademia en los aprendices y en su comunidad
inmediata.

e Lograr la permanencia de los aprendices durante cada periodo.

e Contar con lineamientos béasicos unificados para Tecnoacademia: disefios
curriculares, convenios de voluntades, banco de proyectos

e Ejecutar la planeacion definida para el afio.
NECESIDADES Y PETICIONES

e Establecer alternativas y alianzas para brindar subsidios (transporte) a los
aprendices.

e Establecer acuerdo de voluntades entre actores interno y externos de
Tecnoacademia.

e Contar con los recursos y personal iddneo en los tiempos requeridos.

e Programar jornadas de desarrollo curricular y otras herramientas para la gestion de
Tecnoacademia

e Tener herramientas de comunicacion agiles para compartir informacion y

experiencias con otras Tecnoacademia.
Un LIDER TECNOCADEMIA presenta las siguientes caracteristicas:

Presenta un grado de movilidad interna en un promedio del 30% correspondiente a las
actividades que se desarrollan dentro de las instalaciones de la Tecnoacademia. El grado de
movilidad interna del Rol se encuentra mediado por reuniones de trabajo colaborativo con
los facilitadores de cada una de las lineas de la Tecnoacademia y la articulacion con Grupos
de Investigacion y Semilleros del Centro de Formacion, infraestructura y servicios

disponibles en la Tecnoacademia.
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Un grado de movilidad externa equivalente al 70%, producto de la naturaleza del liderazgo
del rol para la generacion de articulaciones a nivel interno con los Centros de Formacion,
articulaciones con otras Tecnoacademia y a nivel externo con actores del sector productivo,

académico y de ciencia y tecnologia.

El grado de colaboracion interna es del 80% esta asociado a la ejecucion de actividades
como el seguimiento técnico y presupuestal de los proyectos ejecutados por las lineas de la
Tecnoacademia; la colaboracion para la formulacion de proyectos a SENNOVA con las
Lineas y con los Grupos de Investigacion y Semilleros del Centro y la colaboracion con el
Grupo SENNOVA de la Direccion General.

El grado de colaboracion externa es del 20% se relaciona con los procesos que se
desarrollan con los centros de formacion articulados con los grupos y semilleros de

investigacion.

Para la optimizacion de las actividades de colaboracion a nivel interno y externo se
identifica la necesidad de contar con herramientas tecnoldgicas de comunicacion para la
programacion de actividades, seguimiento a la ejecucion de proyectos, divulgacion de
informacidn de la Tecnoacademia en términos de servicios y de resultados; reconocimiento
y posicionamiento a nivel regional y nacional. La interaccion con los grupos de
investigacion, semilleros y agentes externos se da por las redes de contacto que posee cada
lider de la Tecnoacademiay el voz a voz de los usuarios pero no a través de canales que

permitan la divulgacion permanente de la informacion de la Tecnoacademia.
Los agentes internos con quienes interactda un lider de Tecnoacademia son:

e Facilitadores de las lineas Tecnoacademia.
e Instructores - Investigadores

e Lider Sennova

e Personal administrativo del centro

e Subdirector de Centro
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Grupo Sennova

Aprendices

Los agentes externos con quienes interactdan los lideres de Tecnoacademia son:
Empresarios

Otras Tecnoacademia

Universidades regionales y/o nacionales (Grupos y semilleros)

FACILITADOR DE TECNOACADEMIA

Desarrollar en los Aprendices de Tecno academia competencias en Innovacion e

Investigacion mediante la formulacion y ejecucion de proyectos en periodos fijos.

Movil el 10% de su tiempo.

Un facilitador de Tecnoacademia desarrolla proyectos desde su formulacion, ejecucion,

seguimiento, cierre y divulgacion realizados con los aprendices de la Tecnoacademia.

Brindar formacion complementaria, realizar solicitud de cursos, creacion, asociacion y

evaluacion de las rutas de aprendizajes.

Formulacién de programas de formacion integrando cursos complementarios que permitan

desarrollar los proyectos de investigacion propuestos en cada linea de trabajo de la

Tecnoacademia.

RESPONSABILIDADES

Realizar procesos de formacion en ciencias basicas y metodologia de la investigacion
dirigida a los estudiantes de secundaria.

Realizar formulacion y ejecucion de los proyectos de acuerdo con la tipologia,
naturaleza, condiciones de convocatorias y programacion de la Tecnoacademia-
Registrar en la plataforma los curriculos de los programas a ofertar, de acuerdo con
el plan anual de actividades.

Apoyar la elaboracion del plan anual de Tecnoacademia de acuerdo con la acompafar
el desarrollo de los procesos de compra de la infraestructura tecnoldgica para la linea
de desarrollo.
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e infraestructura, disponibilidad de recursos y necesidades de la industria

e Promover, garantizar el uso adecuado y preservacion del inventario asociado a la
linea.

e Asegurar las condiciones de seguridad e integridad de los aprendices de
Tecnoacademia.

e Ejecutar la programacion de las acciones de formacion, desarrollo de proyectos,
eventos de divulgacion y transferencia de conocimiento de acuerdo con al plan anual
de actividades

ESTILO DE TRABAJO

e Movilidad interna 80%

e Movilidad externa 20%

e Colaboracion interna 80%
e Colaboracion externa 20%

e Dependencia del lugar 80%
RETOS

e Lograr altos estandares de calidad académica en los aprendices de la Tecnoacademia

e Disminuir la desercién de los aprendices matriculados en Tecnoacademia.

e Apropiar a los aprendices de Tecnoacademia, de elementos de investigacion y
competencias para la innovacion.

e Promover que los recursos asignados y la infraestructura tecnolégica, tengan relacion
con las metas de formacion y proyectos de innovacion.

e Buscar que los aprendices de Tecnoacademia tengan relacionamiento
interinstitucional y participacion en eventos nacionales e internacionales

e Cumplir las metas de formacion y ejecucién de proyectos, con calidad y
pertinencia de acuerdo con los lineamientos SENNOVA

e Lograr que los resultados de los proyectos de investigacion de Tecnoacademia se
presenten como productos y articulos cientificos
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11 CONCLUSIONES

Caracterizar los roles del talento humano necesarios para el desarrollo de la estrategia de
gestidn de conocimiento para la innovacion, en la linea programatica de la Tecnoacademia
del SENA del Risaralda, es el primer paso para desarrollar un sistema de gestion del
conocimiento que permita no solo el transito de conocimiento implicito a explicito, sino
ademas la generacion de conocimiento que aporte valor a la institucion y todas las personas

vinculadas a esta.

Durante este ejercicio se identificaron dos roles indispensables para el desarrollo de la

estrategia de gestion del conocimiento; el Facilitador y el lider Tecnoacademia.

Como resultado de la metodologia implementada se generd la caracterizacion del rol en
funcién de las redes de dependencias de beneficios asociadas a sus objetivos y alineadas
con la estrategia del SENA, asi como la definicion del perfil del rol para efectos de la
Gestion del Conocimiento y futuras herramientas de colaboracién a través de una
Plataforma de Gestion del Conocimiento. De forma adicional Microsoft identific las
siguientes necesidades y recomendaciones que fueron validadas por los lideres de gestién

del conocimiento al interior de la Techoacademiay los Centros.

En este mismo orden de ideas, en relacion la estrategia, no existe un desarrollo curricular
ajustado a las necesidades de la Tecnoacademia. Asi como sobre la metodologia de Gestion
de Proyectos, se detecta la necesidad de estandarizar una metodologia de Gestién de
proyectos para todos los proyectos de investigacion del SENA. Se podria empezar con una
adaptacion de la metodologia de gestion de proyectos de que sea flexible en las etapas de

inicio.

En relacion con el proceso de compras dentro de la tecnoacademia, se encontrd que se
requiere mas apoyo administrativo para realizar el proceso de compras de los insumos
requeridos para el desarrollo de los proyectos y para los equipos de infraestructura de la

Tecnoacademia.
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Sobre la vigilancia Tecnoldgica, es necesario estandarizar metodologias para la realizacion

de vigilancia y prospectiva tecnoldgica para todas las lineas programaticas de SENNOVA.

Asi mismo, en la plataforma de Gestion Administrativa y de Proyectos: Es necesario contar
con una herramienta Tecnoldgica que sirva como dinamizador interno y externos de los

proyectos que se generan en la Tecnoacademia.

Sobre la Gestion del Conocimiento: Es necesario dar un correcto uso a la informacion que
se produce en el SENA. En la actualidad se produce mucho pero la informacion en un

porcentaje minimo se encuentra documentado.

También, es necesaria mayor colaboracion entre Tecnoacademias, debido a que las
Tecnoacademias tienen una expansion diferente debido a que cada sede se rige por criterios
como antigiiedad, enfoque, ubicacion, entre otros, para esto, se podria colaborar en
proyectos de otras Tecnoacademias ya que estas se complementan (Programas de proyectos

de innovacién que involucren diferentes Tecnoacademias)

Y finalmente, en relacidon con la competencia de innovacion de los roles del talento humano
necesarios para el desarrollo de la estrategia de gestion de conocimiento para la innovacion,
se recomienda adoptar y utilizar metodologias como el “Desing Thinking” que es traducido
como el pensamiento de disefio, el cual puede ser entendido en dos partes, encontrar
problemas y pensar soluciones. En la primera parte es necesario empatizar con el usuario y
conocer todo el contexto. Para luego, detectar oportunidades, Y asi proponer soluciones
segun el contexto de los usuarios, y asi generar ideas novedosas que aporten valor, para
seleccionar la idea que més aporte valor y generar un prototipo que sera testado en el
mercado en un proceso que se puede entender como de co-creacion. Se propone esta
metodologia ya que utiliza las técnicas de creatividad para proponer soluciones, y en el
proceso de validacion se involucra en usuario, centrandose asi en la experiencia del usuario
y no en el producto o servicio. Y es la metodologia que mejor se ajusta a la estructura

actual de la tecnoacademia
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