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Resumen
En Colombia se cuenta con el Servicio Nacional de Aprendizaje (SENA), que es la entidad
asignada por el estado, de velar por el mejoramiento del desarrollo econémico, social y técnico de
los trabajadores del pais, a través de programas técnicos, tecnologicos y especializados. Al interior
del SENA existe el Centro de Disefio Tecnoldgico Industrial (CDTI) que cuenta con la linea
tecnoldgica de Disefio y Mantenimiento Mecatronico (LDMM) que corresponde a una cadena de
programas de formacion tecnoldgico cuyo propdésito es promover el Aprendizaje aplicado a

diferentes campos Industriales.

En la actualidad en la linea tecnoldgica de Disefio y Mantenimiento Mecatronico (LDMM), se
evidencia una baja demanda de los programas de formacion de la linea por parte de las empresas,
lo cual lleva a concluir que no se estan alcanzando a fidelizar las empresas de la regién con los
servicios de formacién. Para lo cual se realiz6 un analisis de la situacion actual y se encontr6 que
la informacidn que se tiene del cliente empresarial y los aprendices no es suficiente, ni pertinente
y adicionalmente la que se tiene, no es compartida dentro del SENA, adicionalmente el
conocimiento que se esta generando no se almacena, no se relaciona y finalmente se pierde debido
a que no se tiene un proceso que nos ayude a gestionar el conocimiento; Esta informacion es
significativa para el aprendizaje organizacional que soporta la toma de decisiones al interior y para
mejorar los procesos de formacién, de manera que los aprendices salgan preparados para responder
a las necesidades actuales de los clientes empresariales, y posteriormente se puedan obtener niveles

de satisfaccion por parte de aprendices y fidelizacion de las empresas.

Hoy en dia, el SENA en busca de mejorar su desempefio y alcanzar sus objetivos estratégicos,
adopto el Sistema integrado de gestion y autocontrol-SIGA, pero se encontro falencias y fuga de

informacidn en sus procesos, lo que nos conlleva a proponer un modelo autoorganizado orientado



a la gestion del conocimiento y la inteligencia de negocios que se apalanque en el funcionamiento
actual del SIGA. Para generar el modelo se analizara la situacion actual (AS-IS) y se definira
como seria el modelo esperado (TO BE), posteriormente se realizara un analisis de brechas que

nos oriente en la generacion del modelo autoorganizado.

El modelo propuesto se apalanco en el ciclo de mejora continua, se inicia con un analisis de la
situacion actual, a continuacion se precisan los objetivos a alcanzar, seguidamente se definen las
acciones que ayudan a generar la informacion faltante y necesaria en él sistema, posteriormente
medir el impacto de las acciones determinadas y finalmente generar y compartir el conocimiento,
todo esto sobre una tecnologia de inteligencia de negocios que se basa en un aplicativo que sirve
como diccionario de conocimientos al interior del sistema, con base en ella, complementar el
conocimiento que se crea dentro del SIGA, crear relacionamiento de este y generar nuevo

conocimiento.

En conclusion, se tiene una propuesta del modelo que incluye los mecanismos de monitoreo
externo adaptados en el CDTI que permitan recopilar la informacion y conocimiento de las
empresas patrocinadoras y de egresados, informacion que es usada para el aprendizaje
organizacional y toma de decisiones dentro de la LDMM, con lo cual le permite influir en la mejora
de la calidad de los procesos de ensefianza aprendizaje y lograr posteriormente la satisfaccion de
aprendices, egresados , y la fidelizacion de las empresas patrocinadoras. Adicionalmente vemos
que conceptos como la gestién del conocimiento entra a formar parte del dia a dia de las
organizaciones, todo esto para apalancar de la mejor manera la toma de decisiones estratégicas,
pero si gqueremos sacar mas provecho de este conocimiento se recomienda el apoyarse en
metodologias de inteligencia de negocio, que nos permiten filtrar, centralizar, relacionar y predecir

la generacion de nuevo conocimiento.
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1. Introduccién

1.1 Contexto y Antecedentes

A nivel nacional el SENA esta encargado de cumplir la funcién que le corresponde al Estado
de invertir en el desarrollo social y técnico de los trabajadores colombianos, ofreciendo y
ejecutando la formacién profesional integral, para la incorporacion y el desarrollo de las personas
en actividades productivas que contribuyan al desarrollo social, econdmico y tecnoldgico del pais.

(SENA, 2019)

En la regional Valle del Cauca existe el Centro de Disefio Tecnoldgico Industrial (CDTI) que
establece como mision: Formar integralmente y con calidad, talento humano capaz de disefiar y
desarrollar bienes y servicios con tecnologias pioneras y pertinentes que cooperen al progreso
sostenible de procesos productivos en la Industria local, regional y nacional, al contar con personal
comprometido con la préctica de valores y principios, que responden a lineamientos éticos como

lo requiere el sector publico, en bien de la comunidad. (Estrada, Trujillo, & Valencia, 2016)

Dentro del Centro de Disefio Tecnoldgico Industrial (CDT]I) se cuenta con la linea tecnoldgica
de Disefio y Mantenimiento Mecatrénico (SENA, 2016) (LDMM) que corresponde a una cadena
de programas de formacion cuyo proposito es promover el aprendizaje de procesos industriales en

diferentes campos, como:

e Diseflo mecéanico
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e Mecanizado convencional y mecanizado por control numérico computarizado
e Mecatronica industrial

e Mantenimiento industrial

e Mantenimiento automotriz

e Soldadura

e Telecomunicaciones

o Refrigeracion, ventilacion y climatizacion

La LDMM ofrece una variada oferta educativa que permite al aprendiz el desarrollo de
diferentes competencias (blandas y técnicas) que apalanquen su desarrollo profesional,
adicionalmente es la linea medular del centro, es integradora y estid orientada para que los
aprendices en equipo con instructores en ambientes especializados dotados con equipos de ultima
tecnologia, condiciones didacticas, desarrollen capacidades que les permitan afectar las
organizaciones con sus productos, procesos y tecnologias industriales, aportando al desarrollo

social y econdémico del sector productivo. (SENA, 2016)

El Centro de formacion ha realizado grandes esfuerzos complementando la formacion para el
trabajo y desarrollo humano con programas trasversales como los de investigacion aplicada,
desarrollo tecnoldgico, innovaciéon y emprendimiento, tratando de impulsar la creacién de nuevas

empresas de base tecnoldgica que contribuyan a la competitividad y al empleo decente en la region.

Aunque al interior del Centro de formacion se reconoce los esfuerzos de las directivas,
instructores y aprendices, los indicadores de competitividad de la regién nos muestran aspectos en
los que debemos contribuir como el de Innovacion y Dinamica Empresarial. (Consejo Privado de

Competitividad, 2016)
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La ANDI ha incluido al SENA en la red de transformacion de la productividad y la

competitividad de las regiones y del pais, para lo cual le hace ciertas demandas al SENA:

e Promover el uso de las Tecnologias de Informacion y Comunicaciones para incrementar la
productividad y competitividad de las empresas colombianas. Fomentar el uso de TIC's en
las empresas a traves de su promocion Yy la identificacion de necesidades y propuestas de
solucién concretas para los sectores, las empresas y las regiones. Se debe comenzar por
hacer un andlisis de demanda en la industria colombiana y presentarle a las empresas las

soluciones existentes en el mercado. (ANDI, 2015)

Se cuestiona el porqué de esta demanda pues el SENA cuenta con mecanismos de monitoreo
externo como las mesas sectoriales con las cuales desarrolla la normalizacion de competencias
laborales de acuerdo a las necesidades de los sectores productivos del pais. (Servicio Nacional de

Aprendizaje, 2018)

En la actualidad y gracias a que el SENA ha implementado sistemas de gestion que apalancan
sus procesos, se genera gran cantidad de informacién (pertinente o no), pero se detecta que poco
0 nada de ella se transforma en conocimiento, ya que no se tienen tareas formales encargadas de
esto, por lo tanto, es minima la informacion que se usa para alcanzar los objetivos estratégicos y

tomar las mejores decisiones.

1.2 Planteamiento del Problema

Para dar validez a este proyecto de grado, fue necesario en el anteproyecto ratificar la existencia
de un problema, para lo que se realizo un analisis de la situacién actual (AS-IS) de la LDMM, en

este proceso se efecutaron diferentes tareas, entre ellas se destacan:
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e Levantamiento del proceso del SIGA
e Identificacion de los roles participantes del proceso
e Entrevista con los diferentes roles

e Encuestas a los participantes del proceso

En este analisis se evidencia que existen procesos, procedimiento y aplicativos encargados de
recolectar la informacion de los clientes empresariales, pero dicha informacion se almacena en
sistemas propietarios del area, adicionalmente la informacion almacenada en los aplicativos
dificulta convertir esta informacidn en conocimiento, ya que este software es orientado a sistemas
de informacion, no pensando en utilizar la informacion para convertirla en conocimiento, es decir

que fuera facilmente filtrable, clasificable y relacionable.

Adicional a lo anterior, los entes encargados de recolectar la informacion del entorno
empresarial estan ubicados por departamentos externos al centro de formacién, lo que hace dificil

el acceso a dicha informacion, convirtiendose finalmente en una isla de datos.

Otros problemas identificados en el proceso de relacionamiento fueron:

¢ No se tiene un formalismo en la tarea de captar y documentar la informacion generada
en el proceso de relacionamiento con el cliente externo. (SIGA, s.f.)

e Las aplicaciones de TI que soportan los procedimientos de un proceso son cerradas y
aisladas (segun encuesta). (SIGA, s.f.)

e No hay integracion tecnoldgica entre aplicaciones de Tl que permita transferir,
compartir, converger, almacenar informacion de diferentes fuentes de procesos. (SIGA,

s.f.)
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e Alinterior de la entidad se dispone de una herramienta tecnolégica como lo es un CRM
(SIGA, s.f.), pero se utiliza solamente para la gestién de PQRS (Peticiones, Quejas,
reclamos, solicitudes) (SENA, 2017) y cumplir con las exigencias de la Ley 1755 de
2015 “Atencion al Usuario” en todas las entidades publicas. Lo que conlleva a un
desaprovechamiento de la herramienta, ya que este tipo de soluciones estan construidas
especialmente para la gestion del relacionamiento con el cliente empresarial,
permitiéndonos analizar las interacciones e informacion obtenida durante los diferentes
acercamientos que se tienen con los clientes y de esta manera generar conocimiento de

este proceso.

e La informacion actual del cliente empresarial a nivel regional la recopila el 4rea de
Relaciones Corporativas, la cual estd separada del CDTI y no comparte su informacion
con este. La Unica area en el CDTI que hace un relacionamiento directo con la empresa
es el area de Contratacion de Aprendices Yy la informacion recopilada no es suficiente
ni pertinente para los procesos misionales del Centro. (Sistema Integrado de Gestion y

Autocompromiso, 2013)

e El lider de relacionamiento empresarial lo ejerce un contratista en el CDTI y no registra
ni acumula suficiente informacién que permita caracterizar y descubrir los

requerimientos de las empresas (patrocinadoras). (SIGA, s.f.)

Teniendo en cuentas estas situaciones detectadas, se formulan las siguientes consecuencias
negativas para la prestacion de servicios pertinentes por el centro de formacion
e Con la poca informacion captada se genera un desconocimiento del cliente, ademas de que

no hay posibilidad de analizar y generar nueva informacion de éste, de sus requerimientos
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cambiantes, ni los centros han desarrollado capacidad para verse a si mismos en su
relacién con el entorno (no hay informacién recopilada de los procesos de CDTI en su
relacién con el entorno) y para reorganizarse en su relacion con las demandas cambiantes
del cliente empresarial. La Unica informacidn que esta tratando de recopilar e integrar el
CDTI respecto del entorno es la referente a los egresados y esto por demanda de
cumplimiento del proceso de Registro Calificado exigido por el Ministerio de Educacion

Nacional para programas tecnoldgicos y de especializacion tecnoldgica.

Todo lo anterior expuesto indica que por falta de una vision dinamica del relacionamiento
sistema y entorno (Centro de Formacidn- empresas), la informacién recopilada del entorno
y de la entidad misma no permite su auto organizacion como formas de adaptacion a los
requerimientos cambiantes de su entorno, sobre los cuales debe tener informacion
actualizada permanente. Por falta de una vision dinamica de la relacion sistema- entorno,
la gestion del Talento Humano en la entidad no se pueda hacer en términos de

competencias, ni la formacion desarrollada pueda darse en la misma perspectiva.

Partiendo de que la entidad utiliza al SIGA como apalancador de sus procesos, se evidencia
una falta de formalismo en el levantamiento y la documentacién de la informacién
recolectada en el relacionamiento con el cliente externo (empresa y aprendices) y todo este
conocimiento se queda en los contratistas externos (roles encargados de realizar dicho
proceso) y teniendo en cuenta que estas personas se rotan constantemente, nos con lleva a

una perdida total del conocimiento

Como conclusion del anteproyecto, en el cual se realizo el analisis de la situacion actual

(AS-1S), se genera la siguiente figura, la cual nos presenta el arbol de problemas, en el



cual se puede visualizar de

planteadas anteriormente.

Cadenade problemas
identificados en el analisis
contextual (documentosy

entrevistas)
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manera articulada las relaciones referentes a las situaciones
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estratégicos de la Entidad:
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calidad cobertura y pertinencia.

+ Contribuira la vinculacién laboral.

T

No se genera respuestas de servicios (Programas de
formacion) o productos (aprendices) adecuados a
las necesidades de desarrollo de las empresas

T

Se genera incapacidad adaptativa de la
organizacién

Se Genera desconocimiento de las necesidades
de desarrollo del cliente empresarial

?

No hay posibilidad de analizar y generar nueva
informacién de manera colectiva

Y AN
\ .
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procedimientos de
relacionamiento empresarial
(son contratistas)

No hay adecuada gestion por -
competencias del capital
humano

T

En la organizacién aun existen
estilos de liderazgo
autocréticos y burocréticos de
algunos lideres

Figura 1 Arbol de problemas

Fuente: Elaboracion propia

e Al analizar el arbol de problemas, se puede decir que el CDTI no esta generando programas

de formacién y mucho menos aprendices orientados a las necesidades del medio actual (se

evidenci a traves de reportes estadisticos y entrevistas), es decir, se esta incumpliendo con

los objetivos estratégicos trazados, al revisar los motivos que estan llevando a tales
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resultados, se encuentra que debido a la falta de conocimiento de las necesidades del cliente
empresarial, la entidad no ha logrado auto adaptarse, para alcanzar suplir esta carencia. La
problematica radica en que no se tiene la informacion pertinente para conocer las
necesidades que tienen las empresas para su desarrollo y la poca data que se tiene, no es
compartida, lo que nos conlleva a relacionar estas necesidades con los lineamientos basicos
de la gestion del conocimiento y es que se debe generar informacién relevante a los
objetivos estratégicos de la empresa, para convertirla en conocimiento, usarla y
adicionalmente compartirla con todos los interesados, esto en busca de la construccion de
una cultura colaborativa, creativa, de trabajo en equipo que permita tomar las mejores
decisiones y proponer mejoras encaminadas a generar valor al cliente empresarial y esto se
debe en parte a que mucha de la informacion del relacionamiento con los clientes
empresariales se pierde por falta de un proceso de gestion de conocimiento, que nos ayude
a llevar el conocimiento implicito adquirido por los gestores (contratistas) en la relacion
con el cliente, a uno explicito, el cual pueda ser compartido con otras instancias de la

organizacion.

Los aprendices, instructores y otros lideres, son actores del negocio de la formacion
profesional para el trabajo y el desarrollo humano y estos demandan estar informados de
los entornos empresariales y del contexto Regional, para analizar su quehacer, a nivel
estratégico, tactico y operativo, de esta forma se pueden tomar decisiones que permitan
transformar sus acciones, en respuesta a las demandas tecnoldgicas y organizacionales de
las empresas de la regidn. (Toda accion profesional consta de dos aspectos: el cognoscitivo,

expresado en la toma de decisiones apoyada en la informacion y conocimientos teéricos
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que sirve de base para la ejecucion; y la préactica, expresada en las operaciones que debe

realizar el individuo con un buen nivel de eficacia. (Hernandez, s.f.)

1.3 Objetivo General
Disefiar un modelo autoorganizado caracterizado por integrar gestion de conocimiento e
inteligencia de negocios para la linea de Disefio y Mantenimiento Mecatrénico Del Centro De

Formacién CDTI-SENA que permita mejorar el proceso de toma de decisiones.

1.4 Objetivos Especificos

Crear un modelo futuro (TO BE) enfocado a la implementacion de procesos de gestion de

conocimiento e inteligencia de negocios para apalancar la toma de decisiones de la linea.

e Reconocer las brechas entre la situacion actual (AS-1S) y futura (TO BE) dentro del CDTI
gue demanda un modelo autoorganizado que permita la auto coordinacién, a partir del
relacionamiento de las partes.

e Proponer un modelo autoorganizado para la linea de Disefio y Mantenimiento Mecatronico

del CDTI caracterizado por integrar la gestién de conocimiento y la inteligencia de

negocios que permita realizar el proceso de toma de decisiones de la mejor manera.

e Validar la propuesta del modelo

1.5 Organizacién del Documento
e Situacion Futura (TO-BE): Creacion del modelo esperado para un optimo funcionamiento
del sistema, apalancandose en la gestion del conocimiento y la inteligencia de negocios

que permitira realizar el proceso de toma de decisiones de la mejor manera.
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Identificacion de brechas entre los dos modelos, en este capitulo se muestran los puntos
que necesitamos cubrir para llevar el sistema actual al deseado (TO-BE)
Concepcion de un modelo de autoorganizado con caracteristicas de integrar gestion de
conocimiento e inteligencia de negocios.
o Descripcion del Ciclo de gestion de informacion y conocimiento.
o ldentificacion de beneficios del ciclo de gestion de conocimiento para los lideres
del centro de formacion
o Representacion de un escenario operativo del ciclo de gestion de informacion y
conocimiento dentro del ciclo de mejora continua
o Integracion de las tecnologias de TI en la operacion del modelo propuesto de
autoorganizacion
Validacion del modelo

o Metodologias integradas para auditar el conocimiento en la LDMM
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2. Antecedentes

2.1 Marco Tebrico

Desde hace afios, trabajar estrategias que posibiliten la gestion del conocimiento de las
organizaciones se ha convertido en una prioridad. Los gerentes, gestores, lideres y propietarios de
empresas comenzaron a darse cuenta de la importancia de agregar valor a los procesos, productos
0 servicios en sus empresas desde el aprendizaje y crecimiento de sus colaboradores. (Hotmart,

2018)

En la década de los 90, aparece el concepto de gestion del conocimiento, cuyo enfoque no esta
solo en los resultados y el crecimiento financiero, sino también en los procesos y el crecimiento
personal. Podemos definirla como un conjunto de estrategias completas que generan beneficios
para las empresas y valor para sus clientes, actian como un todo, en sinergia. Se soporta en
conceptos, tales como: “el conocimiento esta presente en la mente de los colaboradores, los cuales
Se organizan en grupos, equipos, departamentos, areas 0 procesos, que interactian internamente
en sus contextos y externamente con el entorno, generando ain mas conocimiento”. Igualmente se
soporta en un principio que es gque el conocimiento no es exclusivo de cada empleado o equipo

que lo desarrolld, sino que es un patrimonio de la empresa y se debe compartir. (Venki, 2015)

A continuacion, presentamos una sintesis de conceptos actuales encontrados en diferentes

literaturas, las cuales relacionamos y adaptamos para el anteproyecto de grado:

A. Autoorganizacion y Organizaciones que aprenden

Chéavez Hernandez (2014) en su articulo “La autoorganizacion en organizaciones que
aprenden” define la autoorganizacion como un proceso emergente (Pastor y Leon, 2007) que

fortalece el orden y estabilidad en el ambiente, a partir de la coordinacion de las interrelaciones de
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los elementos que integran el sistema. De esta manera, dentro de un sistema complejo con
capacidad de adaptacion, los elementos ajustan su comportamiento para lograr objetivos y
desarrollar la capacidad de aprendizaje. Adicional a esta definicion el autor realiza una
recapitulacion y andlisis de diferentes autores referente tanto a la autoorganizacion como a las
caracteristicas de las organizaciones que aprenden, y define aspectos afines que permiten deducir

que sus funcionamientos promueven acciones orientadas a:

* Desarrollar la inteligencia para interactuar con un entorno cambiante e inesperado.
* Establecer un orden y estabilidad en sus elementos que integran la organizacion.
* Desarrollar la capacidad de adaptacion.
* Innovar en su tecnologia que se manifiesta a través de sus procesos, servicios y
productos.
* Transformar sus elementos que integran la organizacién como resultado de la
interaccion interna y externa de su ambiente, lo que se refleja en el incremento de la
capacidad de aprendizaje. (Chavez Hernandez, 2014)

Con estas acciones, la organizacion tiene la facultad de ser competitivo en su entorno. Estos

aspectos similares se muestran a continuacion:

Tabla 1 Contraste de la autoorganizacién y Organizaciones que aprende

Ambiente
Autoorganizacion Organizaciones que aprenden:
El sistema interactia en un ambiente complejo, Las actividades se desarrollan en un ambiente cambiante, su
inesperado y heterogéneo. interaccion con él dota de nuevos conocimientos.
Autonomia
Autoorganiza Organizacion
cion es que
aprenden:
Los elementos que integran un subsistema estan
suministrados de autonomia para interactuar. Las organizaciones promueven la autonomia de trabajo tanto
Cambio
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Autoorgan
izacion

Los subsistemas son susceptibles al cambio y adaptacion constante.

Organizacion
es que
aprenden:

La generacion de nuevos conocimientos

Capacidad
Autoorgan Organizacion
izacion es que
aprenden:

Desarrolla la capacidad de orden y estabilidad, que le permite
adaptarse al entorno.

Desarrolla la capacidad de adaptacion v anrendizaie en el

Co
Autoorgan Organizacion
izacion es que
aprenden:
El dinamismo del entorno influye a mantener
comunicacion con el entorno. Los flujos de comunicacion son parte importante para
adquirir la informacién necesaria del entorno.
Entorno
Autoorgan Organizacion
izacion es que
aprenden:

Opera en un entorno cambiante, volatil e inesperado, que lo hace
complejo y obliga a interactuar con él.

Esté inmerso en un entorno que presenta cambios constantes,

que hace necesario interactuar con él para lograr su adaptacion.

Est

Autoorgan
izacion

Construye una estabilidad en su estructura que le permite su
funcionamiento en la dindmica del sistema (Morfostasis).

Organizacion
es que
aprenden:

Mantiene procesos de continuidad y estabilidad, al

establecer acciones de motivacion al personal.

Generacion de valor

Autoorgan
izacion

Encamina los recursos necesarios para realizar un intercambio de
insumos, los transforma y genera valor en los bienes o servicios para
otro subsistema.

Organizaci
ones que
aprenden:

Establece un ambiente de trabajo para compartir
conocimientos y experiencias, que coadyuvan a desarrollar
capacidades, ademés de aprovechar potencialidades para

Interrelacion

Autoorgan
izacion

La naturaleza de un sistema promueve la interrelacion de cada uno
de sus elementos para poder lograr sus objetivos.

Organizaci
ones que
aprenden:

Se establece una integracion que les permite interrelacionarse
a nivel individual, grupal y organizacional a fin de alcanzar sus

"

Proceso
Autoorgan Organizaci
izacion ones que
aprenden:

Ejecuta un proceso que reviste una: accion, reflexion e
implantacion.

Ejecutaun proceso donde el

conncimieantn co* croa endifica trancforma v

Transformacién

Autoorgan
izacion

Gracias a la interaccion de sus elementos que asumen un rol
especifico, inician un proceso de transformacion (Morfogénesis).

Organizaci
ones que
aprenden:

La gestion de sus procesos de aprendizaje, fortalecen los
vinculos entre sus miembros, lo que origina y fortalece su
transformacion.

Fuente: Tomado de Chavez Herndndez, (2014) p.21
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El autor relaciona la autoorganizacién y las organizaciones que aprenden, concluyendo:

El proceso de autoorganizacion contribuye a la optimizacion de los procesos de
aprendizaje, con los cuales se facilita a las organizaciones a reorganizarse para formular
estrategias que permiten enfrentar los cambios del entorno y lograr una competitividad en
el mercado.

Para lograr un incremento en la eficiencia productiva y la reduccion de costos, se requiere:
consolidar las capacidades de los trabajadores, fortalecer sus competencias y desarrollar
nuevos conocimientos y habilidades, con los cuales los profesionales podran adaptarse a
los cambios estructurales de la organizacion.

Lo anterior obliga a promover una cultura enfocada al desarrollo del aprendizaje, donde se
establezcan compromisos y creencias enfocadas a crear un ambiente de confianza y
flexibilidad que permita asumir riesgos Yy facilitar la experimentacion; de esta manera, se
lograria incrementar la creatividad e innovacion en los procesos de produccién, gestion,
distribucion y servicio.

Al optimizar los conocimientos, a través de la autoorganizacion, se promueve la autonomia
en las decisiones, ademéas de establecer mecanismos internos que logran compartir y
regular las capacidades y experiencias, ante alteraciones provocadas en el entorno.

Por ello, se favorece la: exploracion, retencion y explotacion de informacién del exterior,
con la cual el conocimiento explicito obtenido se hace tacito, para ser internamente:
codificado, adaptado, apropiado y transformado a las capacidades de innovacién de la

organizacion.
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Anto-organizacion

Absorcion 1 Ambiente interno de aprendizaje Aplicacion
Interaccion con Codificacion Adopcién Creacion Innovacién
el exterior Adaptacion
Apropiacion Transformacion Transmision Separacidn
Exploracién Retencion Explotacién

Figura 2 Relacion de las actividades de autoorganizacion en una organizacion que aprende
Fuente: Adaptado de Chavez Hernandez, (2013) La autoorganizacion en organizaciones que aprenden

La figura anterior ilustra que, para generar nuevos conocimientos, se requiere interactuar en el
entorno para conocer las tendencias del exterior y poder absorber de estas, informacién viable para
ser apropiado e iniciar internamente, un proceso sistematizado de optimizacion e integracién de

conocimientos para crear una innovacion.

Durante este proceso de retencion, la organizacion promueve el ambiente propicio de
aprendizaje que contribuye a la interrelacion de elementos internos del sistema de la empresa para
codificar, adoptar, adaptar, transformar y crear nuevos conocimientos que se reflejan en las
aportaciones de mejora tecnoldgica, asi como, en los procesos Yy servicios correspondientes de la
empresa. Es aqui donde la autoorganizacion ejerce su proceso integrador de intercambio con las
fronteras de su entorno, y fortalece el orden y estabilidad interna para lograr objetivos estratégicos

y enriquecer la capacidad de aprendizaje.

Los nuevos conocimientos tacitos creado a partir de la innovacion se explotan, es decir, se
aplican para generar procesos orientados a la produccidn, gestion, distribucion y servicios, los

resultados obtenidos de todos estos procesos se retroalimentan y se regulan con la transmision de
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nueva informacion, gracias a este proceso, podra generarse la separacion final, traduciéndose en

un desarrollo competitivo de la organizacion.

B. Factores que impactan el desarrollo empresarial

Hay que tener en cuenta que el SENA con sus centros de formacion para el trabajo y
desarrollo humano siempre han soportado su accién en relacion con los modelos econémicos que
adoptan las empresas del pais. Hoy en dia se hace necesario alcanzar un mayor grado de realismo
para comprender la complejidad de los fendmenos que nos afectan como: la pobreza, crisis
econOmica, politica, el deterioro social, ecolégico. Por tanto, los centros de formacién deben
introducir otros elementos tedricos cruciales sobre las empresas, comunidades y medio ambiente.
A partir de los procesos cognitivos de mayor nivel (modelo holistico) que se puedan desarrollar a
través de los datos e informacion obtenidos de procesos anteriores, se genera la oportunidad de
relacionar datos con los factores que impactan el desarrollo econémico de las empresas y las
comunidades, para obtener un nivel mas amplio de conocimiento que permita tomar decisiones y
auto organizacion de los procesos y servicios que impacten favorablemente el desarrollo

econdmico de las empresas. (Figueres Cafiadas, 2017) (Ver figura 3)

En la siguiente imagen vemos la relacion entre el sistema de datos o de informacion que
mediante procesos de gestion de conocimiento nos conlleva a una ampliacién cognitiva y que se
gestiona a través de los procesos generados por la autoorganizacion y de una u otra manera esto se
convierte en conocimiento de nuestro negocio y del entorno que finalmente genera un desarrollo

economico.
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Desarrolio
Economico

Figura 3 Oportunidad de relacionar datos de los factores que impactan el desarrollo econdmico de las empresas.
Fuente: Figueres Cafadas, (2017)

Aunque el SENA cumple la funcion social del Estado de acuerdo a la Ley 119 de 1994 para la
insercion de las personas en procesos productivos, se puede decir que actualmente no cumple una
parte del proceso que deberia realizarse desde los centros de formacidn, pues sigue sin relacionarse
con las realidades que impactan el desarrollo de los empresarios (se concluye teniendo en cuenta
la no utilizacion de la informacion generada en el proceso de relacionamiento empresarial). Es
necesario obtener una gran cantidad de datos e informacion que posibiliten descubrir
oportunidades de accién dentro de los procesos de la entidad, sea para ayudar al empresario a
incrementar la productividad, la calidad e innovacién centrada en los productos y la calidad
centrada en los clientes.

Los modelos micro fundamentados de la economia evolutiva aportan algunas ideas acerca de
cémo los agentes econdmicos que aprovechan los datos que existen en su entorno, aunque sea de
modo informal, para tener ideas que cambien su comportamiento, su manera de relacionarse y, en
definitiva, impactando en la coordinacion social mediante mecanismos de auto organizacion
espontanea. (Figueres Cafiadas, 2017). A continuacion, se presentan factores que se consideran
importantes para el proceso de aprovechamiento de la informacion generada al interior de la

empresa:
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e Un factor impulsor del fendmeno de inteligencia de negocios y de la ampliacion cognitiva
que se deriva de ella es la Transformacion Digital de las empresas. Gracias a ello, gran
parte de la actividad empresarial esté siendo digitalizada, lo cual posibilita la integracion
de procesos empresariales y la automatizacion de tareas, al tiempo que se acumulan estelas
de datos generados por las interacciones entre individuos (tanto clientes como empleados).
La posibilidad de aplicar técnicas de Big Data Analytics estd haciendo que las empresas
introduzcan paulatinamente una mayor “cultura de los datos” (“Data-driven culture”)
dentro de su operativa empresarial habitual, recurriendo tanto a nuevas tecnologias de
almacenamiento y gestion de datos, como a herramientas de visualizacion y monitorizacién
de métricas acerca del funcionamiento de la empresa (Key Performance Indicators - KPI)

insertas en cuadros de mando (“dashboards”). (Figueres Cafadas, 2017)

e Paralas organizaciones, el conocimiento es la base sobre la que se crea un valor; este valor
eventualmente requiere ser gestionado, razon por la cual se desarrollan modelos de gestién
empresarial de manera diversas como la gestion de la estrategia - tacticas -operaciones,
permitiendo adaptarse continuamente a cada entorno. La Nocion de inteligencia como base
del conocimiento adquirido en fases previas y desarrollado en fases posteriores. La
siguiente ilustracion muestra una aproximacion al concepto y establece los lineamientos
que se siguen para determinar el grado de avance en el concepto de inteligencia de

negocios. (Tello & Perusquia , 2016)

A continuacién, en la figura 4 presentamos la cadena de procesos de la inteligencia de negocios,
en donde vemos estos dos puntos, (la inteligencia de negocios y el conocimiento) y como estos

eslabones, partiendo desde el conocimiento y su proceso nos conlleva a enriquecer un modelo de
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inteligencia de negocio, que a la final se convierte en la principal herramienta de las empresas

ganadoras, para mejor su proceso de toma de decisiones.

M
X

Y ) 4 ) 4 2%
- Valor del Gestion del Mndulq; ahe Inteligencia
Conocimicnto - L gestion o
conocimiento || conocimiento ) de negocios
empresarial
\ AN . y . N

Figura 4 Cadena de procesos que soportan la inteligencia de negocios
Fuente: AdaptadoTello & Perusquia (2016:139)

La necesidad de realizar una valoracién sobre el rol de los activos intangibles (Datos,
informacion) dentro de las organizaciones hace que sea necesario establecer estrategias para la
creacion de valor con base en el conocimiento y los mecanismos de adquisicion y desarrollo

de éste en las empresas. (Tello & Perusquia , 2016)

C. Sistemas Autoorganizados

Antes de proponer un modelo de gestion de conocimiento se debe comprender los centros de
educacion como organizaciones en constante cambio y pueden abordarse como sistemas dinamicos
complejos, que tratan de establecer mecanismos de autorregulacion con lo que disponen para

alcanzar el equilibrio que necesitan, estas caracteristicas se heredan de las personas que la
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conforman. Lopez & Sanchez, (2000) explican que “el cambio se produce mediante complejos
mecanismos de adaptacion y estabilizacion, que se desarrollan a partir de las relaciones

establecidas entre los miembros del sistema”. (p.3)

PRESIONES
EXTERNAS

PRESIONES
INTERNAS

Figura 5 Sistema autoorganizado
Fuente: (Lopez & Séanchez, 2000, p.24)

Como se puede ver en la figura, las modificaciones son producidos por presiones externas o
internas, causando turbulencias que generan cambios que de una u otra manera pueden crear
resistencia, lo que finaliza con un periodo ya sea de adaptacion o de procesos de transformacion
que con llevan a forjar nuevos comportamientos y finalmente se llega a una estabilidad del

proceso.

Loépez & Sanchez, (2000) definen que “los centros de formacion para el trabajo y desarrollo
humano deberian tener como base la perspectiva de la complejidad que se sintetiza en que la
complejidad es un rasgo general de toda la realidad” (p.5); desde lo animado a lo viviente y desde
lo humano a lo social, La vision de la complejidad implica percibir al mismo tiempo todo el

sistema, asi como lo singular, lo temporal y lo local de este. La complejidad exige conjugar la
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vision totalizadora con la contextual, se orienta a comprender totalidades concretas. (Lopez &

Sanchez, 2000)

La desestabilizacion de estos sistemas se explica por la confrontacion en el ambito de las
relaciones de poder, los propdsitos enfrentados, cuestionamientos a las tecnologias e ideologias
vigentes o proyectadas. La perspectiva de la auto organizacién destaca que se produce un orden
distinto, un desplazamiento hacia una estabilidad basada en condiciones diferentes pero creadas
por las interacciones en el propio sistema. Es parte de la coexistencia de lo contingente y lo
necesario; frente a la perturbacién, la organizacion mantiene su autonomia y cohesion, que son sus

determinantes internos. (LOpez & Sanchez, 2000, p.3)

El conocimiento que es el objeto de negocio de los centros de formacion para el trabajo y desarrollo
humano se le puede atribuir criticas desde el pensamiento complejo, y es que el conocimiento
especializado es abstracto en la medida en que aparta al objeto de estudio de un campo mas amplio
y lo conceptualiza, lo transforma en pura abstraccién, lo separa de lo concreto y privilegia sélo
aquello que puede ser formalizado en términos matematicos, al tiempo que abandona el contexto

que es el lugar en el cual el objeto toma su verdadera inteligibilidad. (L6pez & Sanchez, 2000, p.3)

El conocimiento s6lo es pertinente en el caso que podamos situarlo en su contexto y en su
globalidad, si no es absurdo y desprovisto de sentido (Lépez & Sanchez, 2000). Reunir,

contextualizar, globalizar, es una necesidad natural del conocimiento.

En este sentido, Los centros de formacion deben abandonar la inteligencia coartada, que solo
mira un aspecto cada vez de la realidad, y deberian ir migrando hacia una organizacion con
inteligencia sensible al contexto, que sea capaz de comprender los fendmenos sin separarlos del

contexto en el que surgen, pues solo alli se encuentra su significado profundo. Esta inteligencia
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necesita desarrollar una mirada global y especifica a la vez, es decir, capaz de cambiar de lente, de
registro, de método, para captar la complejidad y el dinamismo inherentes a los sistemas vivos.

(Lopez & Sanchez, 2000)

También debemos tener en cuenta que las personas somos seres vivos que hacemos parte de
organizaciones y somos sistemas auto organizados, este concepto tiene dualidad entre dos
pensadores de la modernidad: Las estructuras de los sistemas «auto organizados» no son
estructuras vivas, tal como las entiende Zubiri, pues éstas «se llaman vivas en la medida
precisamente en que estructuralmente pueden dar, y tienen que dar dindAmicamente unas acciones
en las cuales, y solo en las cuales estas estructuras estan poseyéndose» (Duran & Espinoza , 2016).
Los sistemas estudiados por Prigogine, por Gltimo, implican asi todavia un dualismo de estructura
y actividad, que Zubiri intenta superar con su nocion de «estructura dindmica». (Durén & Espinoza

, 2016)

Por lo anterior, debemos tener claro también que “el conocimiento es una capacidad humana”
(Obeso, Sarabia, & Sarabia, 2013). Lo que produce conocimiento es la inteligencia humana; La
inteligencia no es la facultad de la razén ni la facultad del ser, sino la facultad de aprehender el

contenido y la formalidad de realidad por el solo hecho del sentir inteligente. (Marquinez, 2013)

En conclusion, se debe hacer la reflexion: ¢Sobre qué realidad es necesario gestionar
conocimiento dentro de un centro de formacion para desarrollar la capacidad de autoorganizacion
y adaptacion con el entorno?, Los focos de realidad que deben ser monitoreados o denotados para
transformar y adaptar los servicios que se entregan al entorno son:

o El cliente del cliente (las empresas, las comunidades, etc.),

e El cliente (los usuarios de la formacion profesional y de los otros servicios del SENA.

e EISENA, los procesos de empresarismo, de investigacion aplicada, servicios de disefio,
desarrollo, produccion y servicio a los clientes y clientes de clientes.
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En torno a estas realidades es necesario desarrollar conocimiento desde las notas o lo notado
en las aprehensiones de ellas, la reconstruccion de sus campos hasta lograr mayor comprension de
ellas y después problematizar esas comprensiones para lograr un conocimiento mas profundo
desde donde se descubre posibilidades para la vida de las personas, los equipos de trabajo, las
empresas Yy sus clientes y las comunidades. Es alli donde se hace indispensable entender como es
que las empresas aprenden, como la gestion del conocimiento aporta a las empresas y como la
inteligencia de negocio apalanca a la entidad en la toma de decisiones y la relacion con la gestion
del conocimiento y sin dejar al lado el tema de los sistemas autoorganizados que nos ayuda a
formar cultura para que los procesos sean mas llevables al interior de las empresas, que muchas

veces es el éxito de los procesos de gestion del conocimiento.

2.2 Estado Del Arte/Trabajos Relacionados

En la basqueda de informacion referente a modelos de autoorganizacién para el SENA a través
de internet y en bases de datos, se encontraron los relacionados a la gestion de conocimiento
aplicado a diversos contextos, pero ninguna aplicada al Centro de Disefio Tecnoldgico Industrial-
CDTI y su linea de Disefio y Mantenimiento Mecatronico- LDMM estas propuestas son
desarrolladas por diferentes funcionarios de la entidad como tesis en diferentes areas y centros de
formacion del pais. A continuacion, se presentan los que se consideran mas relevantes:

e Aportes de la gestion del conocimiento al desarrollo profesional docente del instructor SENA,
por parte de Cardenas Guzman (2018), este trabajo de investigacion busca relacionar las
acciones de la gestion del conocimiento que potencian el desarrollo profesional docente del
instructor SENA, tomando como objeto de estudio, funcionarios de planta y de contrato, con

10 afios 0 mas en la entidad y, pertenecientes al Centro de Gestion Tecnoldgica de Servicios
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de la Regional Valle. Lo anterior cobra significancia dado que el Plan Estratégico de la entidad
2011-2014 definio la Gestion del Conocimiento, como la base de su desarrollo y el Plan
Estratégico 2015-2018 lo continda como parte del fortalecimiento Institucional (base de la
propuesta), lo que implica un sin namero de esfuerzos en funcién del desarrollo personal y
profesional de su talento humano. La necesidad que se tiene de revisar la incidencia de las
acciones al respecto del tema, dan sentido al presente trabajo de investigacion y quien mejor
que sus propios actores, los instructores, para valorarlas. (Cardenas Guzman, 2018)

“Comunidades de préactica para la gestién del conocimiento: Reflexiones tedricas en el
contexto SENA”, de D'latourt Ortiz (2019) expone: Como parte de las politicas instruccionales
en el SENA se establecen desde las redes de conocimiento la creacién y organizacion de grupos
sectoriales para el fortalecimiento de las actividades de docencia, investigacion y vinculos
comunitarios. De alli que los objetivos de esta reflexion se concretan en analizar la gestion de
conocimiento de las redes de conocimiento que se desarrollan en las instituciones SENA desde
el discurso tedrico y las politicas institucionales vigentes y valorar las Comunidades de
Précticas como alternativa pedag6gica para la consolidacién de los procesos de gestién del
conocimiento en dicha institucion. En este marco de referencia y desde la vision institucional,
las redes de conocimiento y su gestion favorecen la estructura innovadora gracias a que el
conocimiento fluye informacion que se transmiten de manera rapida y efectiva. Sin embargo,
los cambios significativos a los que se enfrentan la educacion en Colombia y sus instituciones
exigen repensar con vision critica, nuevas formas de agrupaciones de conocimiento. Desde alli
las Comunidades de Practica emergen como alternativa de participaciéon, formacion y

generacién de nuevos conocimientos.
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“Estrategias para la gestion del conocimiento en el programa Sofia Plus del Sena”, por parte
de Vela y Pulido (2018), definen “estrategias que contribuyan a minimizar los riesgos de la
pérdida del conocimiento, especialmente mediante la trasferencia del mismo, y asi evitar que
la rotacion de personal afecte tan significativamente el normal desarrollo de las actividades
diarias del programa”. (Vela & Pulido, 2018)

Proyecto de preservacion de la memoria SENA: Una labor para la gestion del Conocimiento
institucional: El objetivo es preservas el conocimiento que se encuentra en el material escrito
y audiovisual, recuperando y seleccionando los materiales de las bibliotecas fisicas del SENA,
para preservar el know how, que se constituye como el patrimonio de la entidad, para permitir
el acceso abierto a la produccion intelectual a través del Repositorio Institucional. (Gutiérrez
& Rincén, 2017)

Construccion de un sistema de gestion del conocimiento para el centro de gestion tecnologica
de servicios SENA: Propone la construccion de un sistema de gestion del conocimiento para
el Centro de Gestidn Tecnoldgica de Servicios, se orientara la forma como se crea, se transfiere,
se transforma y se usa el conocimiento en desarrollo de las diversas actividades que desde la
formacion profesional impactan con efectividad el logro de los objetivos institucionales y
aseguran la transformacion hacia nuevos conocimientos orientados a la innovacion y a la
mejora continua. (L6pez & Quejada, 2016)

Modelo de gestion y transferencia de conocimiento mediante la estrategia pedagdgica de
empresas simuladas: Presenta un modelo de gestion para la mejora y fortalecimiento de los
procesos formativos desde estrategias de gestién y pedagogias modernas que dinamizan el
aprendizaje para las transformaciones en el mundo del trabajo, contribuyendo a la

competitividad de las organizaciones. Se identifico el modelo adaptable para la gestion de
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Centro de Comercio y Servicios del Servicio Nacional de Aprendizaje SENA Regional
Risaralda, analizando teorias relacionadas con la gestion del conocimiento, se exploro la
estrategia didactica de empresas simuladas y se complemento con la apropiacion del modelo
pedagdgico institucional. (Bonilla, 2016)

Caracterizacion y propuesta de mejoramiento de la gestion del conocimiento en el proceso de
ejecucion de la formacion profesional en el centro de biotecnologia industrial (CBI). SENA —
Palmira: Caracterizan y presentar una propuesta de mejoramiento de la Gestion del
Conocimiento en el Centro de Biotecnologia Industrial de Palmira, teniendo en cuenta la
descripcion y anélisis documental de los modelos de gestion del conocimiento, asi mismo el
enfoque de la investigacion es de combinacion mixta entre cualitativo y cuantitativo, se realizo
también analisis del estado de la Gestion del conocimiento en el CBI en el marco del proceso
de ejecucion de la formacion y las apreciaciones de los instructores utilizando el instrumento
— Encuesta de evaluacion. (Herrera & Londofio, 2014)

Plan estratégico de gestion de conocimiento en el SENA regional Santander: investigacion
aplicado al servicio publico de empleo, Disefiar una Propuesta de Ballance Score Card con su
respetivo Cuadro de mando integral y el Plan de GC para el Servicio Publico para el empleo
del SENA. (Pinilla, 2013)

Modelos de Gestion del Conocimiento: El caso de los laboratorios del Centro Nacional ASTIN
del SENA, el propdsito de su modelo es contribuir con los sistemas de gestion a preservar la
memoria institucional, y convertirla en un activo de conocimiento para la entidad. (Solis &

Pérez, 2009)
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2.3 Estado de la préctica
Se reconoce que las entidades publicas como el SENA han adoptado modelos de gestion
publica buscando la auto organizacién, que permita la mejora de los servicios publicos de cara a

la ciudadania; estos modelos buscan implementarse en los centros de formaciéon para el trabajo.

El Centro de Disefio Tecnoldgico Industrial (CDTI) del SENA ha adoptado las siguientes

herramientas de gestion buscando la auto organizacion y mejora de los servicios a traves de ellas.

A. En el 2009 adopta la Norma Técnica de Calidad de la Gestion Publica NTGP 1000 como
una herramienta de gestion que permite dirigir y evaluar el desempefio institucional en
términos de calidad y satisfaccion social. El proposito fundamental de esta norma se
centra en promover en las entidades la mejora de la calidad de los servicios y productos

ofrecidos a la ciudadania. (Roncancio, 2018)

B. Enel 2011 adopta el “Modelo Estandar de Control Interno- MECI” como
un instrumento de control para asegurar el cumplimiento de los requisitos de calidad
que deben seguir todas aquellas organizaciones colombianas del Sector Publico para
garantizar la consecucion de sus objetivos estratégicos. Este Modelo, nace debido a la
necesidad de mejora de la gestion de la Calidad en las Instituciones Publicas en

Colombia. (Consultores y Asesores, 2011)

En el 2013 dej6 de ser considerado un instrumento para convertirse en un sistema: “Conjunto
de elementos, recursos y acciones interrelacionadas que interactuan y que operadas como un
proceso continuo permiten el logro organizado y ordenado de los objetivos y metas planificados

por una organizacion o entidad” (Mininterior, 2015, p. 6). Y se definio como Sistema integrado
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de gestion que sirve para lograr la satisfaccion de las necesidades, expectativas y requisitos de los

clientes, partes interesadas, usuarios, comunidad, beneficiarios o destinatarios del servicio.

Los principios del Modelo Estandar de Control Interno (MECI) son los siguientes:

Autocontrol, Auto regulacion, Autogestion.

A. En el 2013 adopta el Sistema integrado de gestion y autocontrol-SIGA como una herramienta de

gestion que contribuye a aumentar el desempefio institucional a través de sus procesos, lo cual se

ve reflejado en el mejoramiento continuo de la calidad de los servicios de la Entidad, en el

cumplimiento de los objetivos institucionales con eficiencia y eficacia, y en la satisfaccion de las

necesidades, intereses y expectativas de los clientes - usuarios, partes interesadas y grupos de

interés (DANE, 2017). Es un modelo cuyo enfoque estaria centrado en las personas y en los

resultados (servicios - productos).

B. En el 2018 adopta el Modelo integrado de Planeacion y Gestion — MIPG como una

herramienta que simplifica e integra los sistemas administrativo y gestion de la calidad y

los articula con los sistemas de control interno, para hacer los procesos mas sencillos y

eficientes. Este modelo bajo el esquema de gobierno abierto se inicia en un contacto con la

ciudadania, y propone como mision identificar las oportunidades de mejora (de la entidad

considerada en si misma), satisfacer las necesidades y solucionar los problemas del

entorno, para garantizar los derechos de todos. Termina con la obtencidn de resultados y

publicacion del valor publico. EI Modelo Integrado de Gestién Publica (MIGP) opera con

la puesta en marcha de siete (7) aspectos y el desempefio: Talento humano,

Direccionamiento estratégico y planeacion, Gestion con valores para resultados,

Evaluacion de resultados, Informacion y comunicacion, Gestion del conocimiento y de la

innovacion, Control interno. (Mintrabajo, 2018)
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De acuerdo a lo planteado por el MIPG “La gestion del conocimiento transforma la

informacion en capital intelectual para el Estado. Esto se logra a través de la elaboracion

de acciones, productos, proyectos, programas y planes que se crean en los cuatro ejes de

gestion del conocimiento, operados a través del doble ciclo de gestion del conocimiento.

Su implementacidn permite que se cree un esquema de adaptacion diferenciado para cada

entidad, que parta de las necesidades de la misma. De esta forma las entidades aprenden de

si misma y de su entorno de manera colaborativa” (Funcion Pablica, 2018)

Los cuatro ejes que componen la dimension del MIGP correspondiente a gestién de

conocimiento y la innovacion son:

Eje

Descripcion

Generacion y
produccion

Se relaciona con las acciones y orientaciones para la generacion y mejoramiento
del conocimiento. Se identifican cuatro momentos esenciales en la produccion y
generacion de conocimiento: La investigacion, la ideacion, la innovacién y la
experimentacion. (Funcion Publica, 2017)

Herramientas
de usoy
apropiacion

Se relaciona con las herramientas tecnoldgicas con las cuales cuenta la entidad para
guardar y sistematizar la informacion y documentacion. Estas herramientas deben
asegurar su resguardo, pero también su facilidad de acceso por parte de los
servidores y grupos de interés de la misma, por lo que dentro de estas herramientas
también se presentan los medios de difusion tecnol6gicos con los cuales cuenta la
entidad. (Funcién Publica, 2017)

Analitica
institucional

Busca identificar la manera en que las entidades analizan sus datos, para
transformar los datos en informacion estratégica, a través de métodos Yy
herramientas estadisticas 0 matematicas, con el fin de tomar decisiones alrededor
de la generacién de valor agregado. Asi mismo, se desea conocer las distintas
estrategias y herramientas de visualizacion de los datos. Se relaciona con la vision

estratégica de comunicacion; la consolidacion de redes y de ensefianza-aprendizaje
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para difundir y reforzar la gestion del conocimiento; finalmente, la estrategia de

memoria institucional de las entidades. (Funcion Publica, 2017)

Cultura del
compartir y
difundir

Se relaciona con la vision estratégica de comunicacion; la consolidacion de redes
y de ensefianza-aprendizaje para difundir y reforzar la gestion del conocimiento;
finalmente, la estrategia de memoria institucional de las entidades. (Funcién

Publica, 2017)

Finalmente, las acciones de la direccién se orientan a generar productos (politicas, planes y

proyectos) que articulen gente, procesos y tecnologia para el fortalecimiento de la gestion publica

en Colombia. (Funcion Publica, 2017)

Se puede observar en todos estos modelos de gestion publica la exigencia a implementar ciclos

de mejora continua para garantizar la calidad y pertinencia de los servicios, como se muestra a

continuacion.
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Subdirector

Ciclo de Mejora continua del sistema de gestion de calidad para los
servicios de formacion profesional integral-SIGA

Coordinader misional
Coordinador Académico
Lideres de relaciones corporativas:
Lideres de CRM
Lideres de wentanilla Unica
Lideres de Contratacian de aprendices

Formulador de competencias -l

¢Quiénes realizan y
participan del sistema al
interior de la
institucion?

Metoddlogos en disefio Curricular
Formadores de Instructores
Instructores:
*  Instructores de competencias técnicas
Instructores de fomento al emprendimiento

|

Realizacion del

EEE

M epee = O Instructores de fomento 2 la innovacién
J"r Oficina de Relaciones corporativas Servicio Y del Lideres del programa de bienestar al zprendiz
producto
Requerimientos / > - Client
Desarrallo e M
Ejecucidn {
Empresas
Lideres de contratacion de aprendices -
) \. / prendices)
Clientes
(Empresas, Gestién de los Mediciény | | o | satisfaccidn
. recursos mejora 2l
comunidades, _—
- - 1 ] LY Observatorio Laboral
Subdirector . Oficinas de relaciones corporativas
Coordinador misional

Coordinador Académico

Lider de gestidn del talento humang
Lider de Gestion de recursos fisicos
Lider de gestian de Tecnalogias T1

Lideres PQRS (CRM)
Lideres del SIGA:
Lider de 3G5T= sistema de gestion de seguridad y salud trabajo
Lider de 3GA = Sistema de gestidn Ambiental
Lider de 53GI= sistema de gestion de infarmacian
Lider de registro calificado
Instructores del proceso de autoevaluacicn

Responsabilidad
de la Direccién

Subdirector

Coordinador misional
Coordinador Académico

Instructores de seguimiento a etapa productiva

Figura 6 Ciclo de mejora continua, con asignacion de responsables dentro de los centros de formacion.
Se visualiza en gris los organismos externos al centro que desarrollan las funciones sefialadas.
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Ahora que se tiene una percepcion del funcionamiento del ciclo de mejora continua que soporta

el SIGA y de los principales procesos que se llevan a cabo al interior de él, se ve la necesidad de

identificar los participantes de cada proceso, la descripcién del rol y el proceso en que interactda,

para llegar a generar esta matriz se utilizaron las siguientes herramientas:

e Documentacién del proceso

e Entrevistas con los roles

e Validacion de la matriz con los interesados

A continuacion, presentamos la matriz de roles con base en las herramientas definidas.

Tabla 2 Matriz de descripciones de roles del sistema

Participante en el modelo
SIGA:

Descripcion de roles

Coordinador misional,

subdirector de centro

Son los encargados directos de la administracion del recurso y del
talento humano, definen los objetivos estratégicos del centro,
monitorean las metas y atienden las PQRS del sector externo (clientes

y empresas)

Lider de Talento humano

Esta encargada de evaluar, facultar, incentivar el desarrollo del talento
humano con planes y programas de bienestar, de capacitacion,

escalonamiento

Coordinador de linea de
disefio y mantenimiento

mecatronica

Estan encargados de gestionar la atencién a las demandas de formacion
profesional por parte de las comunidades y empresas

Instructores de linea de
disefio y mantenimiento

mecatronica

Son los encargados de disefiar, desarrollar y ejecutar programas,
proyectos, acciones de formacion con el propdsito de desarrollar
capacidades en aprendices, que les permita vincularse al mundo

productivo,
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Metoddlogos

Formador de instructores

Evaluar el proceso de aprendizaje en etapa lectiva y productiva (dentro

de empresas patrocinadoras contratantes).

Son los encargados de orientar los disefios curriculares de los

programas de formacion basados en competencias laborales

Son los encargados de asesorar en las técnicas didacticas de los

procesos formativos a los otros instructores

Lider atencion al cliente
(ventanilla Unica)

Lider radicacion documental

Estdn encargados de direccionar las comunicaciones radicadas de
atencion y PQRS realizadas de manera presencial o por medio

electronico CRM

Lider de Sistema de Gestién
de Calidad-SIGA

Estan encargados de planear, ejecutar, verificar y ajustar los procesos,
procedimientos, planes, programas, proyectos y acciones encaminados

a la mejora continua de los servicios que se ofrecen.

Lider de innovacién
Instructores investigadores

en semilleros

Participar en el disefio, desarrollo de proyectos tecnoldgicos, contribuir
y fomentar la cultura de investigacién que permita caracterizar y
afrontar problemas educativos, sociales, empresariales, ambientales,

ambientales, fomentar e incentivar hacia una cultura de la innovacion

Lider de contratacion de

aprendices

Encargados de gestionar y relacionar las demandas de aprendices que
requieren desarrollar la etapa practica y las de las empresas que deben

cumplir la cuota de monetizacion con contratacion de aprendices

Asesores empresariales,

Instructores de fomento al

emprendimiento

Encargados de Brindar asesoria al empresario y a emprendedores,
evallan planes de negocio.
Incentivar, promover mediante la formacion en planes de negocio la

cultura del emprendimiento

Normalizador de

competencias

Encargado de definir las competencias requeridas por el sector

empresarial (funciones claves, especificas)

Fuente: Elaboracion propia
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Teniendo en cuenta el problema identificado de no disponer de informacion suficiente del cliente
empresarial, la cual contempla los requerimientos, impacto de los servicios desarrollados por
aprendices en empresas y satisfaccion de éstas, combinados a partir de la falta de gestion de
conocimiento, aprendizaje y autoorganizacion, se pueden presentan los siguientes riesgos en el

Centro de Formacién (Ver tabla 3).

Tabla 3 Matriz de riesgos asociados a la falta de informacién del cliente empresarial

Matriz de Riesgos Relacionados a la Falta de informacion del cliente empresarial en cada etapa del
ciclo de mejora continua.
Etapas del Riesgo encontrado Causas Impacto Consecuencia
ciclo de mejora
continua
Requerimientos Existe un | La informacién actual | Alto Imagen negativa e
desconocimiento de | del cliente empresarial, insatisfaccion del
las necesidades de | (que no es suficiente, ni cliente.
desarrollo del | pertinentes) no es Desvinculacion de
cliente empresarial. | compartida dentro del aprendices de las
SENA empresas.
Realizacion del | Validacion del | Se desarrolla | Alto Imagen negativa e
Servicio y del perfil del egresado | capacidades en insatisfaccion del
producto de los programas de | aprendices con cliente.
formacion en | conocimientos Desvinculacion de
empresas. descontextualizados del aprendices de las
Desconocimiento entorno empresarial empresas.
de  Competencias Baja demanda de
requeridas por el aprendices de
cliente empresarial programa de
de la  regién. formacion.
(empresas Limitacion de los
patrocinadoras) recursos invertidos en
los programas de
formacion.
Entrega del Seleccion y | Aprendiz no desarrollo | Alto Imagen negativa e
producto presentacién de | las competencias insatisfaccion del
aprendices no | pertinentes al cliente cliente.
coherente a las | empresarial de la Desvinculacion de
caracteristicas y | regién. aprendices de las
necesidades de la empresas.
empresa No fidelizacion de
empresas
patrocinadoras.
Baja demanda de
aprendices a
patrocinar por parte de
empresas.




Afectacion del
Reqgistro calificado del
programa de
formacion.
Medicion y La forma y la | La no entrega o | Alto Acciones correctivas y
mejora demora al medir el | tardanza al entregar de mejora tardias
impacto y la | informaciéon para ser Imagen negativa e
satisfaccion de los | analizada por parte de insatisfaccion del
clientes empresas | los mecanismos de cliente.
patrocinadora monitoreo externo Desvinculacion de
impide desarrollar | Los canales de contacto aprendices de las
acciones empresarial internos no empresas.
preventivas y de | recopilan, ni comparten No lograr la
mejora informacion fidelizacion de
empresas
patrocinadoras.
Responsabilidad | Incapacidad de | Informacion confiable | Alto Caos en la Gestion de
de la Direccion | tomar  decisiones | referente a los clientes personal y recursos.
basadas en | (ciudadanos, Desaprovechamiento
informacién aprendices, egresados y del recurso invertido.
confiable resultado | empresas).
de la fase de
medicion anterior.
Gestion de los Incapacidad de | Falta de informacionde | Alto No se visualiza la
recursos visualizar los | los aportes a las relacion  costo  de
beneficios e | empresas por parte de inversién y beneficios.
impactos en el | aprendices. Imposibilidad de hacer
sector  productivo alianzas para
de las empresas cofinanciar proyectos.
clientes.

Fuente: Elaboracion propia
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3. Metodologia

Teniendo en cuenta las debilidades de conocimiento y las problematicas identificadas en el
centro de formacion del SENA — para la linea de disefio y mantenimiento mecatronico (LDMM),
se vio la necesidad de implementar un sistema autoorganizado orientado a la gestion del

conocimiento que apalanque el aprendizaje y la toma de decisiones organizacionales.

Para la generacion de esta metodologia y entendiendo que el SENA ya ha implementado un
sistema de apoyo en este tema (SIGA), nos apoyamos en el mapeo de procesos AS IS/ TO BE,
que es una herramienta que ayuda a la descripcion de los procesos actuales y la mejora de los
procesos de la compafiia, adicionalmente es muy utilizado especialmente en sistemas en
funcionamiento, ya que para prever el alto impacto de implementar el nuevo sistema, esta
metodologia hace el proceso de implementacidn lento pero seguro, iniciando con tareas que
conviven con el sistema actual y poco a poco se van realizando la migracion de los nuevos proceso,
todo esto debido a que muy pocas empresas se aventuran con hacer un big bang al momento de

salir con un nuevo sistema por cuestiones de costos y riesgos.
3.1 Modelo Por Seguir

Acorde a la definicidn del sistema revisado, se plantea un conjunto de pasos que ayudan a
generar un modelo autoorganizado de gestion del conocimiento, ajustado a la necesidad del centro
de formacion del Servicio Nacional de Aprendizaje LDMM (SENA).

Esta metodologia parte del analisis de la situacion actual de la empresa que llamaremos (AS-
IS) y tiene como finalidad conocer la realidad del negocio y del sistema que funciona actualmente

y entrega como documento de salida de esta fase:

1. Una identificacion de los procesos que conforman el sistema
2. Los roles que participan

3. Una matriz de riesgos de los diferentes procesos
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Esta fase se realizO previamente y encontramos un resumen en la seccion 2.3 estado de la
practica. Con esta informacion inicial se definen los siguientes pasos para alcanzar los objetivos

de este trabajo de grado:

e Generacion del modelo futuro (TO BE)
e Andlisis de GAP

e Creacion del modelo Autoorganizado

e Validacion del modelo

A continuacion, se define cada una de estas fases.

3.1.1 Fase I: Generacion Del Modelo Futuro (To Be).

Busca definir el que se requiere y el como se espera que funcione, en términos de procesos e

informacion, las actividades que se realizan en esta fase son:

1. Anadlisis de los procesos actuales, los roles y riesgos identificados en el AS-IS.
2. Disefio del modelo, se crea una representacién donde se muestra como funcionara el sistema

en termino de conocimiento, haciendo uso de buenas préacticas y practicas propias.

Es importante que en esta etapa se piense en lo que se requiere, sin pensar en el como se

realizara.

3.1.2 Fase IlI: Analisis De Gap

El objetivo de esta fase del proceso es definir los cambios necesarios que se deben aplicar al
sistema actual (AS-IS) para llegar al modelo deseado (TO BE), es importante tener en cuenta que
estas modificaciones al sistema actual se deben hacer en la marcha, es decir efectuarse mientras el
proceso estd en operacion, Esto significa establecer con exactitud cuéles seran los cambios a

realizar, como se ejecutaran, dénde se haran, en qué momento se activan y principalmente, cuél
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sera el impacto que tendran en el sistema actual. Para realizar de la mejor manera esta tarea se

ejecutan las siguientes actividades:

Definir claramente, cual es la situacion actual que se quiere analizar y a donde se quiere

llegar.

Identificar la brecha entre estos dos estados y se responde a la pregunta ¢Que tan lejos se

esta de alcanzar este gap?

Concretar las actividades o planes de accidén que se deben ejecutar para llegar al estado

deseado, se responde la pregunta ¢ Como llegamos al estado futuro?

3.1.3 Fase Ill: Creacion Del Modelo Autoorganizado

Esta fase tiene como objetivo principal crear un modelo que permita disminuir o cerrar

completamente las brechas definidas en la fase anterior, para alcanzar este objetivo se definen las

siguientes actividades:

1.

Identificar buenas practicas o procesos de diferentes frameworks que entren a mejorar las
actividades actuales.

Teniendo en cuenta que estamos buscando orientar el modelo hacia el conocimiento y que
el conocimiento esta constantemente renovandose, la idea del modelo es que se piense
como un ciclo de vida en el cual se crea conocimiento, se aprende y se vuelve a iterar con

esta nueva informacion generada.
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3.1.4 Fase IV: Validacion Del Modelo.

Esta fase tiene como objetivo principal poner a disposicidn una representacion de la dindmica
de relaciones de causalidad entre el capital intelectual, el aprendizaje organizacional que incluyen:
la generacion de almacenes y flujos de conocimientos, que permitan mejorar la actuacién
organizacional de la linea de disefio y mantenimiento mecatrénico del Centro de Disefio

Tecnoldgico industrial.
Las actividades por desarrollar en esta fase son las siguientes:

1. Definicion de hipétesis

2. Andlisis cualitativo para confirmar la estructura del modelo tedrico de gestion del
conocimiento que permitan establecer las bases para el disefio y descripcion del cuestionario
3. Anadlisis cuantitativo basada en la recopilacion de datos por medio de encuestas, llevada a

un analisis factorial, de correlaciones y de ecuaciones estructurales para validar hipétesis.
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4. Generacion Del Modelo Futuro (To Be)

El proceso de generacion del modelo futuro (TO BE) se apalanca especialmente en los
resultados arrojados por el analisis AS-IS que refleja la situacion actual de los sistemas, en especial
la matriz de riesgos, ya que en ella se reflejan las principales debilidades del sistema actual,
adicionalmente la matriz de roles, en la cual nos da una vision resumida de las responsabilidades,

los roles y los principales procesos.

La primera actividad para la creacion del modelo futuro y conociendo que el objetivo principal
es generar conocimiento para la toma de decisiones apalancados en herramientas de inteligencia
de negocio, procedemos a generar una matriz de caracterizacion de los conocimientos generados

por cada rol (identificados en él AS-1S), acorde a las siguientes definiciones:

Conocimiento explicito: El conocimiento explicito es el conocimiento que pueden ser escritos
y transferidos con relativa facilidad de una persona a otra. La informacién contenida en

enciclopedias son buenos ejemplos de conocimiento explicito. (Takeuchi & Nonaka, 1995)

Conocimiento implicito o tacito: EI conocimiento tacito consta comiunmente de habitos y
aspectos culturales que dificilmente reconocemos en nosotros mismos, o también se puede definir
como un “conocimiento informal, personal o social, dificil de expresar de forma sistematizada
poco visible y dificil de compartir por los medios tradicionales —que poseen los actores del
contexto donde se desarrolla cualquier actividad humana, incluso dentro de las organizaciones."

(Takeuchi & Nonaka, 1995)

A continuacion, se presentan los principales focos de conocimiento interno y el estado del

conocimiento generado, asociado a los roles identificados en la Tabla 2
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Tabla 4 Matriz de roles y el conocimiento generado

Genera | Consume Tipo de
ROL C"Q,?&!”“ Co:r?folm' Conofc:m'en Descripcion Estado Actual
coordinador
misional, Para realizar su trabajo, se
subdirector de Necesita del conocimiento para | basa en la experiencia y en
centro X Implicito la toma de decisiones algunos informes
Necesita Conocimiento para Para realizar su trabajo, se
Lider de Talento crear los planes de basa en la experiencia y en
humano X implicito mejoramiento, capacitacion algunos informes
Coordinador de
linea de disefio y Necesita Conocimiento para Para realizar su trabajo, se
mantenimiento crear los planes de basa en la experiencia y en
mecatrdnica X implicito mejoramiento algunos informes
Participan en recoleccion de
Instructores de informacién no sistematicay se | La informacion recolectada
linea de disefio y basan en la experiencia para no es pertinente y no es
mantenimiento participar en el disefio de los | utilizada, genera informacion,
mecatrénica X implicito programas no conocimiento
Los metoddlogos son roles
por zonas (Para Cali, el
metoddlogo es el encargado
Definen los disefios de los de la zona cafetera) Por lo
programas basados en tanto la informacién creada es
Metodologos informacién no propia de la | con base en la experiencia de
X implicito region y su experiencia su regién
Para realizar su trabajo, se
basa en la experiencia, no
Formador de La asesoria didactica se basa en | tienen herramientas de apoyo
instructores X implicito la propia experiencia de conocimiento
Se almacena la informacion
en un CRM, pero no se utiliza
Lider atencion al dicha valiosa informacion,
cliente (ventanilla implicito | Identifica las necesidades del| solo se est4 usando el 5% de
Unica) X Explicito | cliente Recibe los PQRS las funcionalidades del CRM
Se almacena la informacién
Identifica las necesidades del en un CRM, pero no se
Lider radicacién implicito | cliente comparte y se queda en el
documental X Explicito | Recibe los PQRS conocimiento de la persona
No se tiene la suficiente
Lider de Sistema informacién para tomar Basa sus decisiones en su
de Gestién de mejores decisiones en los experiencia y en algunos
Calidad-SIGA X implicito procesos del SIGA reportes
Se genera informacién mas no Basa sus decisiones en su
Lider de conocimiento, ya que este no es|  experiencia y en algunos
innovacion X implicito compartido reportes
Lider de Hay perdida de la informacion | Actualmente se documenta la
contratacion de implicito | recaudada, al igual no se tiene informacion, pero no se
aprendices X Explicito un proceso claro comparte
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Asesores apoye el conocimiento del Se basa en la experiencia de
empresariales implicito asesor la persona
No tiene las herramientas Basa sus decisiones en su
Normalizador de suficientes para la mejor toda |experiencia y en algunos
competencias implicito de decisiones reportes

Fuente: Elaboracion propia

Después de revisar la matriz se observa que tan solo el 23% de los roles generan algo de

documentacion de la informacidn generada, intentando convertir el conocimiento de tacito a

explicito, pero dicho proceso no es formal y en muchos casos la informacion no es pertinente, es

decir no esta orientado en su totalidad a los objetivos estratégicos de la entidad, adicionalmente,

esta informacién se queda alli ya que no es compartida, por lo tanto, nunca se convertira en

conocimiento.

A continuacion, se presentan los roles internos mas importantes en cuestion de

conocimientos (se deduce de entrevistas y la matriz de roles y conocimiento) son:

1. Instructores: Personas encargadas de interactuar directamente con los aprendices y realizar

acompafiamiento en cada una de las etapas en donde intervienen los estudiantes con la

entidad, al igual que ejercer las labores como contratantes de aprendices y velar por el

seguimiento del proceso de practica.

2. Personal Administrativo: Personas encargadas de realizar el proceso de toma de decisiones

y generar informacién como por ejemplo indicadores Ejemplo: Coordinador misional,

subdirector de centro etc.

El siguiente paso es identificar los entes externos que generan conocimiento:
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1. Empresas patrocinadoras: Compafias grandes, medianas, pequefias, startups en diversos
sectores en el Valle del Cauca como agroindustriales, alimentos, farmacéuticas,
laboratorios, bebidas, manufactureras y ensambladoras, papeleras, etc. Las cuales generan
necesidades de fuerza laboral (aprendices), que puedan aportar al desarrollo de la empresa.
Son los encargados de generar las competencias claves del sector para apalancar la mejor
capacitacion de los aprendices. Acuden al SENA buscando capacitacion, aprendices,
apoyo en proyectos, apoyo a las empresas y en todo este relacionamiento se espera generar

estrategias y acompafiamiento.

2. Cliente Aprendices: Es el producto final del proceso del Sena, son los usuarios de los
servicios de formacion, innovacion y emprendimiento, adicionalmente deberian incorporar
el conocimiento de las acciones de formacion e investigacion para desarrollar capacidades
relacionadas con las competencias demandadas por el sector productivo. Se interactan con
ellos desde que son candidatos, cuando se vuelven aprendices, practicantes y finalmente

egresados.

3. Tendencias tecnoldgicas: Las tendencias tecnoldgicas son predicciones del nivel de
utilizacion de alguna tecnologia que aporten en el desarrollo del proceso productivo de las
empresas relacionadas con la LDMM, con base a los niveles del consumo, aplicacion,

factibilidad y utilizacion de estos y lo primordial una necesidad del mercado productivo

El tercer paso es la creacion de una matriz de gestion de riesgos, para cada uno de los riesgos
definidos en el AS-IS (Es importante aclara que en el AS-1S solo se muestran los riesgos alto, por
lo tanto, se deberian atacar todos, como parte de la solucién), en donde se defina que se va a hacer

con el riesgo:
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e Mitigar: Reducir el riesgo a un umbral aceptable para poder aceptarlo

e Aceptar: Nuestro nuevo modelo convivira con este riesgo

e Solucionar: Generar una estrategia para evitar que el riesgo suceda

Tabla 5 Andlisis de riesgos en las etapas del ciclo de mejora continua

Etapas del .
. - Riesgo < .
ciclo de mejora Gestion Actividades
. encontrado
continua
- Redisefar los formularios, formatos etc. con los
cuales se abordan a los clientes empresariales
para generar informacion que sea facilmente
Existe un sistematizada
desconocimiento - Centralizar la informacion del cliente
de las empresarial
Requerimientos | necesidades de Solucionar |- Orientar la formacion de aprendices hacia el
desarrollo del desarrollo de capacidades de las competencias y
cliente perfiles de las empresas
empresarial. - Identificar los requerimientos tecnolégicos que
actualmente estan en los procesos y medios de
produccién de los clientes empresariales para el
logro de las estrategias.
Validacion del
perfil del
egresado de los
programas de
formacion en - Centralizacion de la informacion del aprendiz
empresas. pasante o en etapa practica
Desconocimiento - Adicionar a la informacion académica de los
Realizacion del |de sistemas de consulta de los aprendices (faltas,
Servicioy del | Competencias Solucionar |evaluaciones, etc.), los proyectos y capacidades
producto requeridas por el desarrolladas en etapa lectiva y productiva
cliente - Orientar los programas de formacion hacia las
empresarial de la competencias que demanda las empresas de la
region. region
(empresas - Identificar las competencias que deben
patrocinadoras) referenciar cada &rea formativa de la LDMM
Selecciony - Alinear las expectativas de los clientes
Entrega del | presentacion de Solucionar empresariales con los aprendices vinculados a
producto aprendices no programas de formacion

coherente a las

- Centralizar la informacion del desarrollo de los




caracteristicas y
necesidades de la
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programas de formacion como referencia para las
empresas patrocinadoras.

empresa
Laformay la
demora al medir
el impacto y la - Mejorar el proceso de la evaluacion del
satisfaccion de aprendiz en su préactica laboral
los clientes - Centralizar la informacion de los resultados,
Mediciony |empresas evaluaciones y evidencias de las actividades
mejora patrocinadora laborales de los aprendices practicantes
impide Solucionar | - Sistematizar el proceso de evaluacion en la
desarrollar etapa laboral de los aprendices para reconocer
acciones factores a mejorar
preventivas y de
mejora
Incapacidad
de tomar
decisiones
- basadas en - Con la centralizacion de la informacion se le
Responsabilidad | . i . o . ” .
e informacion Solucionar [ puede dar la suficiente informacion confiable
de la Direccion . -
confiable para la toma de decisiones
resultado de la
fase de medicion
anterior.
Incapacidad
de visualizar los - .
. - Seguimiento a las empresas posterior a la
. beneficios e NS ;
Gestion de los | . . finalizacién de la etapa laboral del aprendiz, de
impactos en el Solucionar

recursos

sector productivo
de las empresas
clientes.

manera que se centralice para la toma de
decisiones y mostrar los beneficios

Fuente: Elaboracion propia

Finalmente procedemos a la creacion del modelo futuro TO BE, la idea es apalancarse en:

e Focos internos y externos de generacion conocimiento

e Roles que consumen el conocimiento

e Lasactividades que nos ayudan a solucionar los riegos, presentadas en la matriz de gestion

de riesgos
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Teniendo claro todo esto se crea el modelo futuro TO BE, la idea es pensar en lo que se haray
en como funcionara, sin tener en cuenta el como se llega a él, ya que esto puede generar

restricciones que afectarian el buen desarrollo del modelo.
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Teniendo en cuenta que existen grandes falencias en el proceso de definicion de la informacion
pertinente, documentacion de la informacidn generada, fuga de conocimiento, silos de informacion,
desaprovechamiento de herramientas tecnologicas (CRM), no se comparte, ni se usa la informacion
generada, se ve la importancia de apoyar todos estos procesos con un modelo de gestion del
conocimiento, apalancado con herramientas de inteligencia de negocio, que me permitan generar

nuevo conocimiento, a partir del relacionamiento, filtrado y predicciones de la informacion actual.

El modelo futuro TO BE, muestra cada uno de los puntos identificados en la matriz de riesgos,
orientandose principalmente en la centralizacion de la informacion e inicialmente la actualizacién
de cada uno de los procesos en que intervienen los actores externos e internos del conocimiento,

como lo son:

e Losaprendices en sus diferentes etapas, desde que son candidatos, aprendices, practicante y
egresados, buscando generar el maximo conocimiento de ellos, que son el principal actor

del flujo

e Datos de las empresas patrocinadoras, en cada uno de sus acercamientos con el SENA, en
busca extraer el mayor conocimiento posible, pero conocimiento que sea facilmente llevado

a explicito.

e Los instructores quienes son el canal directo tanto de los aprendices como de las empresas
patrocinadoras. Son tanto como generadores de conocimiento debido a dicha interaccion,
como consumidores de conocimiento, al momento de utilizarlo para definir la malla

curricular de los cursos a dictar.
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e EI personal administrativo, quienes seran otro de los principales consumidores del

conocimiento generado para la toma de decisiones y la generacion de indicadores.

También podemos observar la integracion con los diferentes tipos de herramientas de
inteligencia de negocio, que dependiendo del tipo de interesado dan diferente uso al conocimiento

generado.

e Instructores y directivos: Hacen uso de herramientas de analisis de negocio (Power Bl, Rapidminer)
gue les permiten transformar, analizar y procesar todo el conocimiento disponible para la correcta
toma de decisiones.

e Grupo de interesados en el conocimiento: Son todas las personas del CDTI que puedan necesitar
consulta el conocimiento generado y centralizado, hace uso de herramientas como SharePoint, wikis,
mapas de conocimiento y el CRM con la informacion de todos los relacionamientos con los clientes.

e Generadores de conocimiento: Son expertos en buscar relacionamiento y generar predicciones, a
partir del conocimiento disponible, esto con el objetivo de crear nuevo conocimiento, estos roles

usan herramientas como Weka y Orange.



5. Andlisis De GAP

Tabla 6 Andlisis de brechas entre As-Is'Y To-Be

TABLA: ANALISIS DE BRECHAS ENTRE AS-ISY TO-BE

SITUACION ACTUAL (AS-1S)

SITUACION FUTURA (TO-BE)

Fuerte en la
concepcion  y el
disefio de programas
de formacion para el
desarrollo de
capacidades que
permitan realizar las
competencias

asignadas dentro de

Debilidad en la
validacion de los
perfiles de egresados
de los programas de
formacion.

No se cuenta con
mecanismos de
monitoreo  externo

Fortaleza en el desarrollo e implementacion
mecanismos de monitoreo externo dentro
del Centro de Formacion que permita
validar los perfiles de los egresados de los
programas en las empresas clientes.
(patrocinadoras)

la estrategia | adecuados dentro de

empresarial definida | las empresas para

por las  mesas | validar los perfiles

sectoriales

Fortaleza al tratar de | Debilidad en la | Fortaleza al poder reconocer los medios de
lograr la | capacidad de | produccion (las tecnologias) en las
organizacion de los | organizar los | empresas clientes (patrocinadoras), para los
procesos de | procesos de | cuales necesitan desarrollar capacidades
formacion, formacion, que permitan lograr las competencias dentro
partiendo de la | partiendo de la | de las estrategias empresariales formuladas.
evaluacion  dentro | evaluacion del

del contexto interno, | entorno empresarial

evaluacion de | cliente  (empresas

aprendices y | patrocinadoras) del

egresados- proceso | centro de formacion

de formacion

Fortaleza en el uso
de herramientas de
Tl por parte de
pocos lideres para el
analisis de datos
generados al interior
del centro de
formacion

Debilidad al no
empoderar de
herramientas de TI
(analitica) a equipos
de colaboradores
que permitan
integrar nuevas
fuentes de datos e
informacion externa
a los existentes.

Conformacion de una cultura colaborativa
que permita integrar, analizar y generar
datos e informacion que faciliten tomar
decisiones con evidencia y desarrollar
acciones de mejora dentro de las diferentes
areas formativas y procesos implementados
en el centro de formacion

Fortaleza en el
capital humano con
amplia  formacion,

Debilidad al no
contar con
escenarios de

Fortaleza en los procesos formativos y de
investigacion, al poder disponer de
conocimiento  contextualizado de las
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experiencia y
dominio técnico
dentro del Centro de
formacion.

referencia donde se
visualice el aporte de
la capacidad
desarrollada por el
aprendiz dentro de
las empresas.

empresas clientes, sus caracterizaciones o
descripciones, requerimientos tecnoldgicos
y de competencias.

Fortaleza en la
definicion de la

Debilidad al aun no
estar reconocidas, ni

Capacidad de redefinir la mision y objetivos
estratégicos en cada area formativa en

mision en relacion | fidelizadas las | relacion con los clientes empresariales
con la poblacion | empresas (empresas patrocinadoras)
vulnerable que | patrocinadoras y
atiende. promotoras de
proyectos de
investigacion
aplicada.

Fuente: Elaboracion propia
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6. Creacion Del Modelo Autoorganizado

A partir del andlisis de brechas, de las debilidades identificadas del ciclo de mejora continua y
de los riesgos contemplados en el sistema actual del SIGA (Sistema integrado de Autogestion y
control), se decidié formular un modelo que integre la gestion de conocimiento y la inteligencia de

negocios al ciclo de mejora continua, como se muestra a continuacion.

- Realizacion del
Clientes Servicio y del
(em }I'ESBS) producto

Producto: Aprendices de la

> Linea de Disefio y .
> - - Salida
mantenimiento Mecatrdnico
Desarrollo o
— para el servicio de las
Ejecucion _
\ } £mpresas

Medicién y
mejora

Requerimientos

Clientes

Gestion de los
recursos

Responsabilidad
. N de la Direccion

Modeloy
sistemas para

la gestién del
conocimiento

Satisfaccion

Modelo y sistema para la
inteli ia de Negocio

Figura 8 Primer prototipo conceptual del modelo propuesto de auto organizacion.
Fuente: Elaboracion propia

Después de revisar este prototipo inicial, se vio la importancia de alinear la mision y los
objetivos estratégicos de la entidad, al interior del modelo planteado, una propuesta coherente es la
definida por la metodologia expuesta en la matriz Kovar (figura 8), en la cual se pueden entrar a
definir los conocimientos necesarios, a partir de un analisis de la mision y objetivos estratégicos de
la empresa, a continuacion se presenta el planteamiento a tener en cuenta al momento de redisefiar

el modelo.
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Definir Misién de
LDMM

Definir Objetivos
Estratégicos de la

LDMM

Definir las variables de
acciony responsables
para dar cumplimiento
a los objetivos
estratégicos

Ubicar el conocimiento
requerido de acuerdo a las
variables de accién a cometer
para garantizar el cumplimiento

de los objetivos estratégicos de
la LDMM

Implementar los
procesos de gestion de
conocimiento en su
cadena de valor

Figura 9 Proceso de definicion del conocimiento a partir de los objetivos estratégicos de las areas.
Fuente: adaptado de matriz Kovar (2019, pag:419)

Este proceso conlleva a concluir que al interior del modelo a plantear, debe existir alguna fase
inicial en la cual se analicen los objetivos estratégicos y misionales, para con base en estos, definir
variables de accidn, que entren a colaborar en el proceso de alcanzar estos objetivos (ver anexos 1
y 2), posteriormente identificar si el conocimiento para alcanzar estas variables se tiene actualmente
al interior de la entidad o es necesario generarlo y finalmente implementar los proceso o actividades

para tener disponible y gestionar este conocimiento en la cadena de valor de la empresa.

Basado en la teoria de la autorregulacion se plantea un modelo acorde con el MIGP que busca
incrementar el capital intelectual, (coherente con el mecanismo de retroalimentacion en ciclo

cerrado).

Una definicion del capital intelectual es la de acumulacion de conocimiento que crea valor o riqueza
cognitiva poseida por una organizacion, compuesta de un grupo de activos intangibles o recursos y
capacidades basados en conocimiento, los cuales, al ponerse en accién, con determinada estrategia, en

combinacion con el capital fisico o tangible, es capaz de producir bienes y servicios y crear ventajas
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competitivas o competencias clave para la organizacién en el mercado. (Obeso, M., Sarabia, M., & Sarabia,

J. M. 2013)

El capital intelectual puede visualizarse como una sinergia entre varias dimensiones, entre las cuales se
tienen el capital humano, el relacional y el estructural, este dltimo conformado a la vez por el capital

organizacional y el capital tecnoldgico (Obeso, M., Sarabia, M., & Sarabia, J. M. ,2013)

En el capital humano se puede considerar el aprendizaje organizativo, la autoformacion, la
creatividad, la experiencia en el sector, el trabajo en equipo, la formacién profesional, el
Liderazgo, la comunicacion, la motivacion, el compromiso, la flexibilidad y adaptabilidad.

e En el capital organizacional se considera el clima social, la vision y filosofia de negocio, el
desarrollo organizativo, la heterogeneidad cultural, las rutinas organizativas (procesos y
procedimientos), la gestion del conocimiento y la inteligencia de negocios.

e En el capital tecnoldgico se considera la dotacion de tecnologia, las herramientas TIC, las
politicas de propiedad industrial e intelectual.

e Enelcapital relacional se considera los Procesos de relacion de negocio y los procesos de relacion

con la sociedad.

En la gréfica siguiente se visualiza un sistema retroalimentado para el CDTI, que busca
organizarse a partir de las mediciones del impacto en los clientes (aprendices y empresas), para
reconocer los aportes y contribuciones a la innovacion, productividad, competitividad de las

empresas en la regién y a partir de estas mediciones autorregularse.

El modelo ilustrado a continuacién (Ver figura 10), parte del capital relacional que establece el
centro de formacién con los clientes empresariales que atiende y los cuales deben contribuir al
proceso de co-formacién de los aprendices practicantes en empresas, en la cual ellos perfeccionan

y complementan las capacidades desarrolladas durante la etapa lectiva dentro del centro de
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formacion; esto implica desarrollar una base de conocimiento que permita al capital humano
conformado por coordinadores, instructores encargados de los procesos de gestion de la formacién
profesional, del relacionamiento empresarial , de la gestion de la innovacion y del emprendimiento

realizar ajustes y transformaciones para las mejoras en el servicio.

Medicién de impacto

~ ~N )

ouu|

Clientes

Procesos de soporte le—Evaluacion de

Procesos del Negocio Conocimiento
o 5 potencial
w Increment sl &' &
& | e § 3 PROCESO DE CONOCIMIENTO
[=%) ~
§ telectual = -3 h o
g 2z 1< " Aprehension, St
= T 4 apita
= S 8 Comprension, ) P
(=1 = o Informacién, | i 1
@ Valores o S | competencia . . o iamios Relaciona
G | Amemados | @ S Integraciony
o =
=,
j= R
[t
_D_

‘ Proceso de Liderazgo Conocimiento

\ Corpora tivo
Capital Capital
Organizacional Tecnolé‘gico
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| Estructura " procesos ” Cultura || Aprendizaje | | TiC | | Dotacién Tecnoldgica |

m s,
investigadores)

_/

Capital Estructural

Figura 10 Modelo regulado para el centro de formacién en el cual se visualizan las interacciones de los componentes
que conforman el capital intelectual.
Fuente: elaboracion propia.

Como se puede concluir del anterior modelo, la construccion de la base de conocimiento se
puede iniciar desde la medicién del impacto donde se reconocen las problematicas presentes en la
relacion CDTI-empresas, CDTI-aprendices, Aprendiz-Empresa, las cuales son objeto de
investigacién (ver tabla siguiente), pero en donde todo esta relacionado, se comporta como un
sistema de relaciones, donde se puede considerar, teéricamente cada relacién por separado como
momentos del todo (hélos), se puede visualizar como el conocimiento pasa de un nivel de
aprehension, a uno de comprension, posteriormente al nivel de integracion y finalmente al de
evaluacion para nuevamente repetirse de forma ciclica, de esta forma se puede auditar el
conocimiento referente con los clientes y su impacto, de manera que se puedan desarrollar las

propuestas de mejora al interior del Centro de formacion como lo demanda el MIGP; se reconoce
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con este modelo la contribucion al cumplimiento del Registro Calificado exigido por el Ministerio
de Educacién y el Departamento de Funcion Publica que exige adoptar mecanismos para garantizar
la calidad de los servicios. Con base en esta aclaracion se procede a generar un modelo en el cual
se muestra como se produce el nuevo conocimiento, en busca de apalancar los objetivos estratégicos

de la entidad. (ver tabla 7).

Teniendo en cuenta la complejidad de las relaciones que se dan dentro del Centro de Formacion
y de la LDMM donde convergen diferentes interrelaciones de informacion y conocimiento que se
producen en las interacciones con el entorno, se decide seleccionar un enfoque holistico que permita
ilustrar los diferentes niveles y tipos (fases) de conocimiento que son objeto permanente de estudio

0 investigacion en las relaciones que se dan con clientes aprendices y empresas.

Hurtado de Barrera (2012) senala que: “la recoleccion de informacion permite dar respuesta al
enunciado holopraxico o pregunta de investigacién del todo, y, en consecuencia, alcanzar tanto el

objetivo general como los objetivos especificos”.

Tabla 7 Vision holistica de niveles de conocimiento relacionado a problemas presentes en la
relacion aprendices, empresa y centro de formacién

TABLA: MODELO HOLISTICO DE NIVELES DE CONOCIMIENTO RELACIONADO A
PROBLEMAS QUE APARECEN EN RELACION CENTRO DE FORMACION-APRENDICES-
EMPRESAS PATROCINADORAS
FASES PREGUNTAS DE INVESTIGACION DE LDMM ASOCIADAS
AL CONOCIMIENTO DADO EN LAS RELACIONES CON EL

NIVEL DE
CONOCIMIENTO

ENTORNO
Fase ¢Hasta qué punto el disefio de los programas de formacion esta
Evaluativa. alcanzando los objetivos estratégicos propuestos?, ¢Hasta qué punto se

esta satisfaciendo los aprendices, instructores y empresas con los
servicios de la linea de disefio y mantenimiento mecatrénico?

Fase Si existe relacion causal entre los factores enunciados en las quejas,
Confirmatoria | entonces, ¢cual seria la accion por desarrollar para afectar dichas
causas?, ;Qué cambios se pueden producir en el desarrollo econdmico
y productivo de las empresas y las comunidades con la aplicacién de
este programa?

Nivel Integrativo
del Conocimiento




¢La linea de disefio y mantenimiento mecatrénico cumple con los
objetivos propuestos o esta alineado con los objetivos de la institucion
y del gobierno?

Nivel Aprehensivo
del Conocimiento

Comparativa

Fase ¢Qué cambios se pueden producir desde la formacion para afectar las
Interactiva causas de las quejas por parte de las empresas y comunidades?
Fase ¢Cuéles deben ser las caracteristicas de un nuevo programa de
Proyectiva formacioén de la linea de disefio y mantenimiento mecatrénico que
permitan lograr los objetivos o proyectos de las empresas y de las
comunidades de la region?
Fase ¢a qué factores se le atribuye las quejas de los aprendices y de las
Explicativa empresas de la linea de disefio y mantenimiento mecatrénica?, ¢ Por qué
Nivel Comprensivo ocurren las quejas?, ¢ Cuales son las causas que las originan?
del Conocimiento
Fase ¢Cémo se presentara la aceptacion de aprendices en el sector
Predictiva productivo dada las siguientes circunstancias: la modificacion o
agregacion de nuevas competencias o habilidades desarrolladas en los
programas de la linea de disefio y mantenimiento mecatrénico?
¢Cuando se presentara una desercion de aprendices en los programas
de la linea de disefio y mantenimiento mecatrénico?
Fase ¢Cudles son los principales factores de queja por parte de las empresas
Analitica y de los aprendices?
Fase ¢ Todas las empresas patrocinadoras de aprendices pertenecientes a la

linea de disefio y mantenimiento mecatronico manifiestan quejas?,
¢qué hay comun en las quejas que presentan las diferentes empresas
contratistas de aprendices de la linea de disefio y mantenimiento
mecatronico?

¢Todos los aprendices pertenecientes a la linea de disefio y
mantenimiento mecatrénico que estan o que fueron patrocinados
manifiestan quejas?,;Qué hay comun en las quejas que presentan los
aprendices patrocinados por empresas de la linea de disefio y
mantenimiento mecatronico?

Nivel perceptual del
Conocimiento

Fase ¢Cbémo son las empresas y los aprendices que atiende la linea de disefio
Descriptiva y mantenimiento mecatrdnica?, ¢Cuantas hay?
Fase ¢Qué aspectos de la empresa y del aprendiz debe conocer la linea de

Exploratoria

disefio y mantenimiento mecatrénico?

En la Investigacion Holistica, los objetivos comunes que se enuncian como parte del proceso de

Fuente: elaboracién propia.

indagacion se organizan en cuatro niveles y se clasifican en diez categorias o fases:
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1) Nivel perceptual. Aproximacién inicial al evento. Corresponden los
objetivos: explorar (familiarizarse con la situacion) y describir (hacer un diagndéstico de la
situacion, particularmente de los eventos de estudio).

2) Nivel aprehensivo. Aproximacion mas profunda para descubrir relaciones de la estructura
interna del evento. Corresponden los objetivos: comparar (cOmo se presentan los eventos de
estudio en situaciones o contextos diversos) y analizar (descubrir los elementos que
intervienen en la situacion).

3) Nivel comprensivo. Estudia la relacién del evento con otros, dentro de un holos mayor.
Corresponden los objetivos: explicar (comprender por qué ocurre la situacion y cual es el
proceso causal que la origina), predecir (prever lo que ocurrira con el evento a modificarse
si se siguen determinadas lineas de accion sobre el proceso causal), proponer o
proyectar (hacer la propuesta de cambio que se requiere para resolver la situaciéon y cubrir
las necesidades que se detectaron en el diagnostico).

4) Nivel integrativo. Contempla acciones dirigidas a transformar o modificar el evento en
algun aspecto. Corresponden los objetivos: modificar, confirmar, evaluar. (Hurtado de

Barrera, J ,2012)

Este enfoque holistico implica adoptar un ciclo de procesos para darle valor a la informacion y
al conocimiento que se genera en el interior y exterior del centro de formacion, como lo mencionan
los autores de los sistemas u organizaciones que aprenden. Se tiene un aprendizaje en la
organizacion en el momento en que haya el intercambio de conocimientos y experiencias en el
entorno interno del CDTI entre sus miembros internos, como también intercambio e interaccion con
las empresas que son los clientes de los aprendices y que buscan innovar en sus procesos, métodos,

técnicas, estrategias, productos, etc., con el fin de que el aprendiz pueda participar en estos procesos
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de manera activa al integrarse a esas organizaciones e identificar y buscar satisfacer necesidades de
desarrollo de la empresa en sus propositos de mejoramiento, innovacion, desarrollo (Llisterri y

otros, 2011; Chavez Hernandez, 2014).

De esta manera, la empresa alcanza niveles de competitividad (su mejor forma de
relacionamiento con su entorno, escogido y desarrollado por ella) al establecer un ambiente de
trabajo positivo, que permite la interrelacion entre sus integrantes para compartir experiencias,
conocimientos y vivencias, con lo cual contribuye al desarrollo de capacidades y aprovechamiento

de sus potencialidades para enfrentar las demandas del entorno.

Como caracteristica estructural elemental en una organizacién que aprende permanentemente, es
que requiere considerar un entorno sin limites que permita la mayor integracion y colaboracion del
personal, para saber realizar actividades y resolver problemas conjuntamente aprendiendo unos de

otros para poder actuar en y con el entorno. (Chavez Hernandez, 2014; 19)

“En las empresas de conocimiento, los colaboradores forman parte de los proyectos de
desarrollo, pasando del cumplimiento de 6rdenes a la decision de contribuir proactivamente
con los objetivos de la empresa, de esta manera aprenden y se autoorganizan”. (citado en

Chévez Hernandez, 2014)

La organizacion que aprende gestiona el proceso de transformacion del conocimiento a través

del fortalecimiento de los vinculos entre sus miembros para:

1) facilitar el desarrollo de habilidades y actitudes que afiaden valor,

2) generar estabilidad en las actividades enmarcadas en su estructura organizacional
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3) establecer programas de premios, recompensas y compromisos que conserve motivado al

personal y mantenga continuidad en sus procesos de gestion.

Ademas, las estructuras organizacionales de una entidad que aprende se caracterizan por ser
polivalentes, pueden permanecer las mismas sin ser lo mismo, pueden moverse entre una gama de
posibles estados donde cada estado posible es requerido en la interaccion con sistemas
empresariales y aprendices que también van determinando sus estados adecuados a los estados del
entorno en sus relaciones. Para el aprendiz se requiere del desarrollo de capacidades flexibles que
varien su estructura de acuerdo a los medios que va a encontrar en diferentes contextos de referencia
y contextos materiales que ellos integran. Ello nos indica que con estructuras tedrico- précticas
flexibles, que definen las capacidades, el aprendiz puede responder a las necesidades de cambio
demandadas por entornos empresariales que diferencian sus estrategias en los medios que ha
incorporado. (Ch&vez Hernandez, 2014).

Con base en las anteriores aclaraciones, los modelos expuestos (El modelo adaptado de la matriz
de Kovar, la teoria de autorregulacion y el modelo holistico de los niveles de conocimiento definido)
y guiandonos por buenas practicas como lo son recopilar e integrar informacion del entorno interno
y externo se propone un ciclo de gestién de la informacion y conocimiento, que se ilustra en la
siguiente gréfica. (ver figura 11). Con este ciclo se fortalece el modelo regulado planteado en la

figura 10 para el centro de formacién y el cual se explica posteriormente.
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Evaluar entorno Definir objetivos y metas

FASE 2: ADQUIRIR Y
ALMACENAR

FASE 1: EVALUAR INFORMACION
CONOCIMIENTO EXTERMA DE LA
ACTUAL Y PLANEAR EMPRESA Y
INFORMACION APRENDICES
REQUERIDA

FASE7: INTEGRAR

INFORMACION DE FASE 3: ORGANIZAR
CONOCIMIENTO 5

INFORMACION EXTERNA
DESARROLLADO REFERENTE A EMPRESA
INTERNAMENTE DELOS

PROCESOS

FASE 4: DESARROLLAR
¥ DESCUBRIR NUEVO
CONOCIMIENTO
REFERENTEA
EMPRESA O
PROCESOS INTERNOS

FASE 6: INCORPORAR
Y DESARROLLAR
NUEVO

CONOCIMIENTO

FASE 5: SOCIALIZAR
INFORMACION ¥
TRANSFERIR
CONOCIMIENTO A
PROCESOS INTERNOS

Medirimpacto de las
acciones generadas

Gestionar conocimiento e
informacion

Figura 11 Modelo propuesto del ciclo de gestion de informacion y conocimiento.
hace referencia a funciones relacionadas con flujos de informacion externa e interna.
fuente: elaboracion propia

6.1 Descripcion del ciclo de gestién de Informacién y conocimiento

En la gréafica de la figura 3 se puede visualizar cuatro (4) grandes funciones que debe permitir
desarrollar el sistema de gestion de informacion y conocimiento:
1. Definir objetivos y metas implica determinar los indicadores observables, medibles y

alcanzables para el centro de formacion incluyendo la linea de disefio y mantenimiento
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mecatronico LDMM, lo cual demanda una concertacion y compromiso de todos, tanto los
directivos, lideres, instructores que se encuentran en el centro de formacion.

La evaluacion del entorno implica recopilar y analizar la memoria de lo que se ha hecho,
cdémo se han atendido y como se atienden las demandas o las necesidades de desarrollo de
los clientes externos: aprendices, empresas y ciudadanos. También reconocer los cambios y
tendencias en el mundo que afectan a los clientes desde el punto de vista social, econémico,
politico, ecoldgico y tecnoldgico, esto incentiva también a mantener contacto con otras
instituciones de formacion para el trabajo, de manera que se pueda realizar comparaciones
(benchmarking) que permita reconocer debilidades, fortalezas, amenazas y encontrar
oportunidades de alianzas para el fortalecimiento de los servicios de formacién o
investigacion aplicada en beneficio del ciudadano y del sector empresarial y del aprendiz.
Pensando en la solucion tecnoldgica, se debe validar si se tiene un sistema que sirva como
inventario de los repositorios de informacién identificados y su ubicacion (para nuestro
trabajo, llamaremos un sistema descriptor de conocimiento), esto con el fin de que los
interesados en un determinado tema tengan a su alcance todo el conocimiento generado por
el sistema, de esta manera evitaremos las islas de informacion y se mejora la creacion de
relaciones y la generacion de nuevo conocimiento.

Medir el impacto de las acciones generadas es considerado lo mas importante para cumplir
el ciclo de regulacion. Para lograr esto, se deben buscar definir métodos que nos ayuden a
cuantificar los objetivos definidos y compararlos con los obtenidos previamente antes de
iniciar el ciclo, apalancados por los indicadores medibles definidos en el paso 2.

Gestionar el conocimiento e informacion es parte del proceso permanente de la

organizacion, por lo que es importante hacer uso del conocimiento generado a partir de la
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informacion obtenida en el relacionamiento de los diferentes entes internos y externos, la
mejor manera de lograr esto es poner este conocimiento a disposicion de los roles
interesados, etiquetandolo y centralizandolo de manera que se permita utilizarlo,

relacionarlo, filtrarlo y transformarlo con el fin de generar nuevo conocimiento.

A continuacién, se presentan las fases del modelo detallando los procesos y actividades claves de

cada una de las etapas (ver tabla 8)



Tabla 8 Fases que integran el ciclo de gestion de informacion y conocimiento

Fase

Actividad principal

Actividades secundarias

FASE DENTRO ACTIVIDADES
DEL CICLO CLAVES ACTIVIDADES SECUNDARIAS
a. Determinar los diferentes tipos de conocimientos integrados a
la estrategia de la Linea de Disefio y Mantenimiento Mecatrénico-
LDMM vy sus objetivos claves.
Auditar el b. Describir los conocimientos relacionados a problemas claves

Fase 1: Evaluar
Conocimiento
Actual y Planear
Conocimiento o
informacion
Requerida

conocimiento
existente y faltante de
la linea de Disefio y
Mantenimiento
Mecatronico.

que posee la linea de Disefio y Mantenimiento Mecatrénico

c. Identificar los conocimientos relacionados al capital intelectual
que permitan mejorar la competitividad de la LDMM.

d. Establecer un inventario de conocimiento faltante para los
procesos formativos de la LDMM

Configurar
repositorios de
conocimiento

a) ldentificar los lideres que pueden capturar el conocimiento
externo (empresas patrocinadoras, y aprendices practicantes y
egresados) e interno (instructores, aprendices en formacién)

al) Identificar y socializar con los lideres el uso de la
infraestructura tecnologica de TI para almacenar informacion del
cliente externo (empresas y aprendices)

a2)Socializar con los lideres identificados la importancia y el
valor de la informacién y el conocimiento que se debe lograr
capturar en los procesos de interaccion con el cliente externo e
interno

al.l) Diferenciar los tipos de
estructurados y no estructurados

repositorios para datos

al.2) Comprometer a los lideres con la proteccion de los datos e
informacion a capturar y almacenar

Disefiar artefactos de
diagndstico

a) Definir un esquema de los campos de monitoreo importantes
para la LDMM como institucién que forma para el trabajo y
desarrollo humano.
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b) Definir el area de aplicacion y los aliados responsables o
beneficiarios de interés en el conocimiento e informacidn.

c) Definir los campos de datos o de informacion faltante o de
interés para una descripcion, o la solucion de un problema, o para
determinar una accion o decision.

d)Establecer artefacto para extraer informacion faltante que
permita un conocimiento descriptivo, analistico y explicativo de
clientes: empresas o aprendices egresado o en etapa productiva

Fase 2 Adquirir y
almacenar
informacion
externa de
empresas y
aprendices.

Implementar los
mecanismos de
recopilacion de
informacion del
cliente empresarial,
ver figura 9.

a) ldentificar los focos de atencién del cliente empresarial

b) comprometer y habilitar los procedimientos con la tecnologia

para que los lideres en relacion con el cliente empresarial
puedan recopilar informacién.

c)Proteger el acceso a la informacion o bases de datos

Fase 3: Organizar
Conocimiento o
informacion
externa de
empresas y
aprendices

Organizar, Filtrar
documentos y
contenidos

a) Explorar repositorios de datos no estructurados (archivos
multimedia, documentos electronicos, emails)

b) Establecer categorias para crear carpetas correspondientes a las
areas prestadoras del servicio de la linea de disefio y
mantenimiento mecatronico (solicitudes, quejas, reclamos,
proyectos, problemas)

Establecer Mapas de
conocimiento

a) Explorar repositorios de datos estructurados
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b) Establecer criterios para esquematizar el conocimiento
explicito o informacidn contenida en repositorios de datos
estructurados referentes a clientes empresariales y aprendices
egresados (categorias y jerarquias conceptuales: procesos,
tecnologias, problemas, peticiones, quejas, reclamos, proyectos,
impactos o beneficios)

c)Representar o esquematizar los conjuntos de datos capturados,
recopilados y almacenados relacionados

d)Replicar bases de datos con datos organizados y categorizadas
en datamarts

Fase 4: Desarrollar
y descubrir nuevo
conocimiento
referente a
empresas 0
procesos internos

Descubrir Datos y
Conocimiento

a) Reconocer o identificar un problema que afecte la eficacia o
eficiencia de las areas o de la linea de disefio y mantenimiento
mecatronico

b) Explorar las bases de datos estructuradas disponibles (data
marts) (conocer qué tipo de evidencias son necesarias descubrir)

c)Interconectar las bases de datos con herramientas ETL
(extraccion, carga y transformacion) con el propdsito de crear
bases de datos de mayor complejidad

d)Seleccionar la técnica de data mining de acuerdo al tipo de
pregunta problema (entender e interpretar los patrones que se
pueden descubrir) (segmentacion, agrupacion, prediccion)

e) Elaborar informes

Desarrollara servicios
colaborativos o con
expertos

a) Conformar equipos de vigilancia o prospectiva

b)  Articular la informacion capturada con posibles proyectos
formativos.

Fase 5: Socializar
y Transferir
Conocimiento a
procesos internos

Publicacion del
conocimiento

a) Diferenciar entre el conocimiento publico y privado que se
puede publicar
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b) Diferenciar el conocimiento que es individual al grupal,
siendo el primero para los lideres que toman decisiones
gerenciales

¢)El conocimiento grupal o colectivo que beneficia y posibilita
oportunidades para grupos de formacién e investigacion.

Fase 6: Incorporar
y desarrollar

Desarrollar ajustes a los procesos formativos

internamente de
los procesos

Aprender
nuevo .
conocimiento Desarrollar recopilar resultados
Fase 7: Integrar Gestionar informacion para compartir el conocimiento
informacion de
conocimiento Utilizar el
desarrollado conocimiento

Recopilar y organizar conocimiento de procesos internos

Fuente: Elaboracion propia
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6.2 Beneficios del ciclo de gestiébn de conocimiento para los lideres del centro de

formacion

Se relaciona la gestion de informacién y conocimiento con el beneficio para los diferentes

lideres en el centro de formacion, que necesitan tomar decisiones y desarrollar actividades

soportadas en la informacion.

Tabla 9 Interesados en un sistema de gestion de informacion y conocimiento

Tabla de interesados en un sistema de gestion de informacién y conocimiento

Lider usuario

Decisiones y Actividades soportadas en gestion de
conocimiento e informacion

Para un subdirector o Coordinador
Misional colaboraria en tomar decisiones
y el desarrollo de actividades como las de:

e Reconocer DOFA de la organizacion

e Proponer objetivos estratégicos, tacticos y operacionales
de acuerdo al valor que se desea generar para el cliente.

e Reconocer el impacto actual y el que se debe generar de
los programas de formacion en las empresas y
ciudadanos.

e Aprobar oferta educativa

Para un coordinador Académico o lider
de talento humano colaboraria en tomar
decisiones y el desarrollo de actividades
como las de:

e Transformar el estilo de liderazgo actual para adecuarlo
a las exigencias de un liderazgo facultativo que permite
la co-construccidn (crear juntos las respuestas a los
desafios adaptativos del equipo) y el didlogo productivo.

e  Gestionar el capital humano (retenerlo, motivarlo,
guiarlo)

e Reconocer los que poseen el conocimiento

e  Multiplicar los lideres de conocimiento y el
conocimiento mismo

o  Planear la formacion de los colaboradores




Para los lideres de disefio curricular:
normalizador de competencias e
instructores  colaboraria en  tomar
decisiones y el desarrollo de actividades
como las de:

Reconocer las competencias claves, principales y
especificas vigentes y en transformacion dentro de las
empresas.

Definir nuevos programas de formacién

Incorporar nuevo conocimiento a los programas de
formacion

Definir los recursos tecnolégicos y los perfiles de capital
humano a adquirir para los programas.

Para los lideres de desarrollo curricular:
instructores  colaboraria en  tomar
decisiones y el desarrollo de actividades
como las de:

Reconocer los contextos de referencia: procesos
productivos y medios de produccién, tecnologias sobre
la cual se va a formar el aprendiz.

Definir modelos de ensefianza aprendizaje acorde con las
competencias que se le va a asignar al aprendiz en
relacién con la empresa.

Definir un portafolio de proyectos de ensefianza
aprendizaje que beneficien e impacten a las empresas y
sirvan de memoria para ser reactualizados con nuevos
aprendices.

Aprender desde la experiencia con las empresas lideres
que poseen las nuevas tecnologias y las competencias.
Contextualizar el aprendizaje (ver anexo 3)

Para todo el personal del centro
colaboraria en tomar decisiones y el
desarrollo de actividades como las de:

Determinar el valor de lo que se sabe.
Proteger el conocimiento.

Para los lideres CRM y SENNOVA
colaboraria en tomar decisiones y el
desarrollo de actividades como las de:

Tener un registro histérico y comprender la dindmica
empresarial

Reconocer oportunidades de proyectos que impacten la
empresa y comunidades.

Para los lideres de contratacion de
aprendices  colaboraria en  tomar
decisiones y el desarrollo de actividades
como las de:

Direccionar o recomendar a los aprendices a las
empresas pertinentes.

Identificar empresas partners en los procesos de co-
formacion.

Reconocer empresas que aprovechan la ventaja
econdmica de patrocinar.

Para el lider de la agencia publica de
empleo colaboraria en tomar decisiones y
el desarrollo de actividades como las de:

Identificar perfiles ocupacionales requeridos(demanda)
por empresa.

Identificar pertinencia y observar el impacto o
aceptacion de aprendices de programas de formacion en
la empresa.

Para el aprendiz practicante y el lider de
bienestar colaboraria en tomar decisiones
y el desarrollo de actividades como las de:

Reconocer oportunidades de accion en la empresa,
Definir los roles o funciones posibles que podria
desempefiar.

Reconocer factores que afectan la desercion del aprendiz
en etapa practica o lectiva.

Fuente: Elaboracién propia

7

Teniendo en cuenta la mision y objetivo del SENA vy de su centro de formacion CDTI de

contribuir al desarrollo social, econémico y tecnoldgico del pais, se logra identificar también como

la gestion de informacion y conocimiento contempladas en el sistema autoorganizado permiten
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reevaluar la estrategia formativa, la cual incluye las formulaciones de competencias, los disefios y
desarrollos de los programas de formacion que se orientan en la linea de Disefio y mantenimiento
Mecatronico, de manera que en un futuro se logre alinear éstas con las estrategias organizacionales
de las empresas clientes, orientadas a transformar e impactar las estrategias tecnologicas que
incluyen las iniciativas, proyectos y politicas de ciencia y tecnologia, y asi contribuir a las
estrategias de competitividad que tienen como proposito lograr una ventaja de las empresas de la

region. Ver figura 12 y anexo 6.

Estrategia Estrategia Estrategia Estrategia de

Formativa Organizacional Tecnoldgica competitividad

Figura 12 Ciclo causa efecto en la implementacion del sistema autoorganizado
fuente: elaboracion propia
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7. Validacion Del Modelo
Se busca la aceptacion y prueba experimental del aporte del modelo de gestién de conocimiento

propuesto para las acciones que le permitan la auto organizacion al centro de formacion.

Las actividades por desarrollar en esta fase son las siguientes:

-Encuesta de aceptacion del modelo propuesto

-Evaluacién del problema de investigacion planteado relacionadas al modelo de gestion de
conocimiento e inteligencia de negocios integrado para la auto organizacién del centro de

formacion.

A continuacion, se presenta un modelo conceptual que intenta cuantificar las diferentes
relaciones de causalidad entre variables latentes o constructos (conceptos que no pueden medirse y
observarse directamente) y que hacen parte del proceso de autoorganizacion para el Centro de
formacion CDTI y su LDMM que fueron descubriéndose a través de entrevistas. Los constructos

formulados para esta investigacion son los siguientes:

e Los elementos del constructo mecanismo de monitoreo externo (medicién del impacto) para la
autorregulacion hacen referencia a los lideres de procesos en el CDTI que se relacionan
directamente con los clientes aprendices, egresados y empresas. (ver figura 10 y tablas 2, 4) y
hacen parte del sistema de gestion de conocimiento.

e Los elementos del constructo adquisicion de informacion y conocimiento de empresas
patrocinadoras y egresados hacen referencia a los campos de informacion requeridos (ver figuras

7'y 13) y recopilados por el modelo de gestién de conocimiento. (ver figura 11).
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o Los elementos del constructo aprendizaje organizacional para la toma de decisiones hacen
referencia a las acciones que la LDMM y el CDTI pueden desarrollar (Ver tablas 7 y 9)

o Los elementos del constructo calidad del proceso de ensefianza —aprendizaje hace referencia al
proceso de negocio del CDTI y la LDMM sobre el cual se cree que tiene efecto el aprendizaje
organizacional.

e Los elementos del constructo satisfaccion del aprendiz hace referencia los factores que deben
estar monitoreados en la medicion del impacto dentro del CDTI (ver figura 10).

e Los elementos del constructo fidelizacion de las empresas patrocinadoras hace referencia a los

factores objetivos que pretende mejorarse con esta investigacion.

Seilustraen la figura 13 los constructos identificados que permiten validar la propuesta realizada
de un modelo autoorganizado para la LDMM caracterizada por la gestion de conocimiento. Se
presenta a continuacion la formulacion de relaciones causales hipotéticas que se fueron

identificando durante este trabajo de investigacion.

Adquisicion de
Informacion y
conocimiento
de empresas
patrocinadoras
y egresados

Calidad del
proceso de
ensefianza
aprendizaje

Aprendizaje
organizacional
para la toma
de decisiones

Fidelizacién de
empresas
patrocinadoras

Satisfaccion
del aprendiz

Mecanismos
de monitoreo
(medicion del
impacto) para
la auto-
regulacién

H8
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Figura 13 Relaciones causales entre factores contemplados en el modelo de autoorganizacion
Fuente: Elaboracion propia

Las hipoétesis de causalidad formuladas entre constructos que seran comprobadas son:

H1: Los Mecanismos de monitoreo (medicién del impacto) para la autorregulacion tiene un
efecto positivo y significante sobre la adquisicién de informacidn y conocimiento de empresas
patrocinadoras en el CDTI.

H2: La adquisicion de informacion y conocimiento de empresas patrocinadoras en el CDTI tiene
un efecto positivo y significante sobre el aprendizaje organizacional para la toma de decisiones.
H3: La adquisicion de informacion y conocimiento de empresas patrocinadoras en el CDTI tiene
un efecto positivo y significante sobre la calidad de proceso de ensefianza y aprendizaje.

H4: El aprendizaje organizacional para la toma de decisiones tiene un efecto positivo y
significante sobre la calidad de proceso de ensefianza y aprendizaje.

H5: La calidad de proceso de ensefianza y aprendizaje tiene un efecto positivo y significante
sobre la satisfaccion del aprendiz.

H6: La calidad de proceso de ensefianza y aprendizaje tiene un efecto positivo y significante
sobre la fidelizacion de empresas patrocinadoras.

H7: La satisfaccion del aprendiz tiene un efecto positivo y significante sobre la fidelizacién de
empresas patrocinadoras.

H8: La fidelizacion de empresas patrocinadoras tiene un efecto positivo y significante sobre los

mecanismos de monitoreo (medicién del impacto) para la autorregulacion.

Con el objeto de validar cuantitativamente el modelo conceptual propuesto en la figura 13, se

presenta un estudio realizado sobre el recurso humano evaluado dentro la organizacion

correspondiente a profesionales de las Areas formativas de la LDMM del CDTI — SENA. Este

recurso humano evaluado representa el 46% de los instructores de la LDMM, los cuales representan
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el 12,7% del total de los instructores en el Centro de formacién y que poseen un perfil profesional
y un nivel de ingreso econdmico equivalente a los otros instructores de las otras lineas tecnologicas
del Centro de formacion. De acuerdo a la cantidad evaluada se puede considerar valida la muestra
para el proceso cuantitativo. El trabajo de campo fue realizado mediante una encuesta a traves de
formulario WEB durante el periodo de esta investigacion, para lo cual se generaron los apoyos

necesarios para reducir confusiones. La Ficha Técnica del proceso de cuantificacion se presenta en

la tabla 10.
Tabla 10 Datos descriptivos de la evaluacion
Fecha de aplicacion de la evaluacion: Entre el 1-15Abril 14 de 2019
Variable: Area Formativa Instructores encuestados % de los evaluados
de laLDMM
Mecatronica 6 26,09
Automotriz 2 8,70
Mantenimiento 3 13,04
Mecanizado 5 21,74
Refrigeracion 3 13,04
Telecomunicaciones 4 17,39
Total de Instructores en el Centro de 180
Formacion
Total de Instructores de la LDMM 50
Evaluados 23 Instructores de LDMM
Softwares utilizados para recolectar y analizar la informacion:
Formularios Google Smart-PLS 3.2.8

La herramienta de evaluacion empleada para recopilar la informacion se puede visualizar en el

anexo 7 con su respectivo nivel de escala.

Smart-PLS es un programa independiente del sistema operativo basado en Java. Trabaja con
matriz de datos. Permite especificar el modelo para estimar el modelo estructural para las variables

latentes, asignando los indicadores de las variables latentes empleando la mmetodologia PLS-SEM
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la cual integra dos técnicas estadisticas: (1) modelos de ecuaciones estructurales (structural equation
model—SEM, por sus siglas en inglés—) con matriz de covarianzas y (2) la técnica de minimos
cuadrados parciales (partial least squares —PLS, por sus siglas en inglés—), que determina, como
técnica multivariante, la relacion entre variables observables y latentes, con la finalidad de
comprobar una serie de asociaciones planteadas. La ventaja fundamental de esta metodologia es
que permite de manera robusta la comprobacion empirica de una teoria propuesta, es decir la
comprobacion estadistica de hipétesis causales, con lo cual se puede lograr incrementar los
conocimientos tedricos en los casos en que este sea escaso durante el proceso de investigacion.
(Smart-PLS ,2016).

La técnica SEM esta orientada hacia la teoria, enfatizando la transicion del andlisis exploratorio
al confirmatorio, y en PLS se orienta al analisis causal-predictivo en situaciones de alta complejidad,
pero con poca informacion tedrica. Ambas técnicas persiguen objetivos diferentes y no se considerar
excluyentes sino complementarias, lo que permite aplicarlas a los intereses que tenga un

investigador y los objetivos del estudio. (Smart-PLS ,2016).

El andlisis factorial exploratorio empleado en PLS, se usa para tratar de descubrir la estructura
interna de un numero relativamente grande de variables. Las hip6tesis a priori de la investigacion
es que pueden existir una serie de factores asociados a grupos de variables. Las cargas de los
distintos factores se utilizan para intuir la relacion de éstos con las distintas variables. Es el tipo de

andlisis factorial mas comun.

Para determinar la fiabilidad individual de los indicadores se calcularon las cargas factoriales de
cada uno, “lo que es aceptable pues el indice Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) que para cada uno de
los constructos fue superior a 0,50 y la prueba de esfericidad de Bartlett (PEB) debe ser
significativa (p<0,05)” ( Cabana, Galvez, & Mufioz, 2015; 62).

Para aceptar un indicador como integrante de un constructo se han establecido diversos valores
de cargas factoriales dependiendo del autor, para el caso de esta investigacion se aceptan las cargas

factoriales con valores superiores a 0,6 (Falk y Miller, 1992).



Tabla 11 Relaciones de constructos con variables (items) observables y no observables en el

modelo autoorganizado y sus respectivas influencias (cargas factoriales).

Constructo Indicador item Carga Comunalidad
factorial (\) (A%
Mecanismos de ME1 Instructores encargados de 0,821* 0,674041
monitoreo para la seguimiento en etapa productiva
autorregulacion (ver 1=y, - Lideres de relacionamient 0,854+ 0,729316
figura 10 y tablas 2, ideres de relacionamiento con , ,
4) empresas para contratacion de
aprendices
ME3 Coordinadores Académicos 0,808* 0,652864
ME4 Ventanilla tnica o de atencion al 0,693* 0,480249
usuario (CRM)
ME5 Lideres de seguimiento al egresado 0,620* 0,3844
o de registro calificado
Adquisicién de IC1 Demandas de nuevos programas de 0,836* 0,698896
Informacion y formacion
conocimiento de — N
empresas IC2 Reconocimiento de las 0,831 0,690561
patrocinadoras y competencias y capacidades
egresados (ver tabla requeridas dentro de las estrategias
7y figuras 7y 13) empresariales
IC3 Recopilacion de las funciones 0,811* 0,657721
desarrolladas por aprendices en
etapa préactica, proyectos, planes
vinculados
IC4 Reconocimiento de los medios de 0,798* 0,636804
produccion, procesos, tecnologias
en las empresas
IC5 Recopilacion por parte de las &reas 0,670* 0,4489
formativas de las PQRS realizados
por empresas
IC6 Mediciones de impacto en 0,697* 0,485809
egresados en proyectos:
profesionales, de empleabilidad, de
emprendimiento, condiciones
laborales
Aprendizaje AO1 Desarrollo de actividades de E-A 0,657* 0,431649
organizacional para contextualizadas al mundo
la toma de productivo (clientes empresariales:
decisiones (Ver empresas patrocinadoras)
tablas 7y 9) AO2 Seleccion y recomendacion de 0,630* 0,3969

aprendices en etapa lectiva y
practica en empresas patrocinadoras
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AO3 Reduccidn de la desercién de 0,628* 0,394384
aprendices
AO4 Multiplicacion de planes de 0,755* 0,570025
capacitacién para instructores
AO5 Analisis a quejas de empresas 0,632* 0,399424
patrocinadoras
AO6 Ampliacion del portafolio de 0,566* 0,320356
servicios formativos
AO7 Apropiacion de nuevos recursos 0,813* 0,660969
tecnolégico y talento humano
AO8 Validacion de los perfiles de egreso 0,623* 0,388129
de los programas de formacion
AO9 Formulacion de planes estratégicos 0,879* 0,772641
a mediano plazo en las &reas
formativas
Calidad del proceso CEAl Nivel de motivacion con el proceso 0,903* 0,815409
de ensefianza
aprendizaje CEA2 Instructor involucra e incentiva el 0,721* 0,519841
aprendizaje autébnomo
CEA3 Instructor contextualiza el 0,852* 0,725904
conocimiento aplicado a éareas,
procesos, tecnologias, productos,
proyectos de empresas de la region
CEA4 Mejorar capacidades a partir de 0,509* 0,259081
errores
CEA5 El proceso de E-A genera resultados | 0,787* 0,619369
adecuados
CEAG6 Autonomia de influir en el proceso 0,783* 0,613089
de E-A con casos o estudios de
empresas
CEA7 Las empresas patrocinadoras 0,664* 0,440896
permiten mejorar las capacidades de
los aprendices
Satisfaccion del S1 Aprendizaje con valor al desarrollo 0,676* 0,456976
aprendiz y egresado personal
(ver figura 10). -
S2 Aprendizaje con valor al desarrollo 0,645* 0,416025
profesional
S3 Aprendizaje con valor a la 0,811* 0,657721
empleabilidad
S4 Nivel de satisfaccion con el 0,622* 0,386884
programa
S5 Nivel de satisfaccion de la etapa 0,875* 0,765625

productiva (empresa patrocinadora)
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Fidelizacion de F1 Nivel de relacién con el programa 0,753* 0,567009
empresas de formacion
patrocinadoras - ~
F2 Nivel de relacion con el centro de 0,834* 0,695556
formacion
F3 Promotor del centro de formacion 0,656* 0,430336
F4 Continuidad de capacitaciones enel | 0,836* 0,698896

centro de formacion

Fuente: Elaboracion propia

De los resultados representados en tabla 11, se observa que los indicadores CEA4 y AO6 no son
aceptados al tener una carga inferior a 0,6, es decir, no se tienen en cuenta por la poca influencia de
estos indicadores correspondientes a los constructos “Calidad del proceso de ensefianza
aprendizaje” y “Aprendizaje organizacional para la toma de decisiones”. El resto de los items
resultaron aceptables y significativos al 95%.

En la tabla 11, se determind la comunalidad de las variables manifiestas que es “la parte de la
varianza que es explicada por el constructo” (Bollen, 1989 en Palafox, & otros, 2013). Para el
calculo de la comunalidad se estimo el cuadrado de la correlacién entre las variables manifiestas y
su propia variable latente. Interpretando los resultados se encuentra que para el primer indicador
MEL se tiene una carga factorial de 0,821, la cual representa una comunalidad de 0,6740, esto
demuestra que el constructo “mecanismos de monitoreo para la autorregulacion”, esta explicado en
un 67,40% por la varianza de las variables manifiestas o latentes (Ver Tabla 11). En la Tabla, el
simbolo (*) indica que t>1,96 (p<0,05) Todos los valores indican carga significativa al 95%.

7.1 Fiabilidad Del Constructo

Para evaluar la consistencia interna de los indicadores que miden los constructos, se ha analizado
la fiabilidad del constructo por medio del alfa de Cronbach y el coeficiente de fiabilidad compuesta

(IFC) (Palafox, 2013). Para analizar la primera prueba de consistencia interna se ha utilizado el
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software SMART-PLS version 3.2.8. En la Tabla 12 se observa que la fiabilidad compuesta (IFC)
como los a de Cronbach presentan una alta consistencia interna en los 6 constructos analizados, ya
que ambas medidas superan los niveles recomendados de 0,7 y 0,8 respectivamente, lo que verifica
por tanto la consistencia interna de las variables del instrumento de evaluacion. Ver tabla 12

Tabla 12 Fiabilidad del constructo

CONSTRUCTO Coeficiente Alfa de indice Anélisis
de Cronbach (o) fiabilidad Varianza
correlacién compuesta Extraida (AVE)
(RZ) (IFC)
Mecanismos de monitoreo 0,677 0,785 0,832 0,583
para la autorregulacion
(ME)
Adquisicion de 0,996 0,861 0,945 0,647

informacion y
conocimiento de empresas
patrocinadoras y egresados

(IC)

Aprendizaje 0,717 0,893 0,964 0,672
organizacional para la
toma de decisiones (AO)

Calidad del proceso de 0,613 0,815 0,922 0,614
ensefianza aprendizaje

(CEA)

Satisfaccion del aprendiz y 0,599 0,792 0,846 0,605
egresado (S)

Fidelizacion de empresas 0,527 0,854 0,914 0,625

patrocinadoras (F)

Fuente: Elaboracion propia a partir de Hair et al. (2017)

De acuerdo a los resultados ilustrados en la tabla 12, para el caso del modelo bajo estudio, los
indicadores de medida analizados garantizan la validez discriminante de los constructos

planteados.
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7.2 Validez Del Constructo
Para valorar la validez del constructo se realizaron dos analisis fundamentales: la validez

convergente y la validez discriminante.

La validez convergente, se comprueba a través de la varianza extraida media (AVE) de los
constructos. El coeficiente AVE proporciona la cantidad de varianza que un constructo obtiene de
sus indicadores con relacion a la cantidad de varianza debida al error de medida. Como se puede
observar en la Tabla 12, el coeficiente AVE para todos los valores alcanzados superan el valor
minimo recomendado de 0,5 (Chin, 1998; Fornell y Larcker, 1981) y son significativos al 95%, por
lo que se puede afirmar que las variables explican mas del 50% de la varianza de sus constructos y

por lo tanto existe validez convergente.

La validez discriminante, se verifica si los valores de la matriz de correlaciones entre constructos
que esta formada por la raiz cuadrada del coeficiente AVE es superior al resto de los valores de su
misma columna (Espejel et al., 2014). Para agilizar el procedimiento, se propone un procedimiento
inverso, en donde se calcula la raiz cuadrada de la AVE, que ha de ser mayor que las correlaciones
que presentan con el resto de constructos, sus resultados son ME: 0,763; IC: 0,804; AO: 0,819,
CEA:0,783 , S:0,777 Y F: 0,791, lo que corresponde a indicadores que garantizan la validez

discriminante del modelo propuesto. (Salgado & Espejel , 2016)
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8. Resultados Obtenidos

Con base en la ejecucion del experimento de validacion, se presentan los resultados obtenidos
usando graficas, tablas, y/o las herramientas con soporte estadistico que permitan resaltar las
“bondades” de la propuesta, y que fueron presentadas en la seccion anterior como formato de

presentacion de resultados.

El software Smart-PLS permite aplicar el calculo del algoritmo de PLS para estimacién del modelo,
cuyos resultados se observan en la Figura 15. En este modelo se aprecia las cargas factoriales de
cada indicador, los coeficientes de regresion estandarizados o coeficientes path y el R2. Se ilustra
los valores referentes a los siguientes conceptos: indicadores, coeficientes de regresion

estandarizados o coeficientes path y del R?
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Figura 14 Modelo de relaciones hipotéticas causales
Fuente: Elaboracion propia extraido del software Smart-PLS

Se debe considerar que la técnica PLS-SEM, al ser utilizada para maximizar la capacidad de
prediccion de las variables dependientes, demanda evaluar el R?, el cual representa una medida de
valor predictivo. Esto indica la cantidad de varianza de un constructo que es explicada por las
variables predictoras del constructo endégeno, cuyos valores oscilan entre cero y uno. Entre méas
alto sea el valor de R%, méas capacidad predictiva se presenta. Falk y Miller (1992) consideran que
un R? debe tener un valor minimo de 0.10; Chin (1998) considera 0.67, 0.33 y 0.10 (sustancial,

moderado y débil); mientras que Hair et al. (2017) recomiendan 0.75, 0.50, 0.25 (sustancial,

moderado y débil).
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En el modelo objeto de estudio (Figura 14) se obtuvo un R? = 0.599 (valor moderado) y R? =
0.527 (valor moderado); lo que implica que la calidad del proceso de ensefianza aprendizaje, a través
de sus efectos sobre la satisfaccion del cliente, explican 59,9% de la satisfaccion del aprendiz y el
52.7% de la fidelizacion de las empresas patrocinadoras. También se obtuvo un R? = 0.613 (valor
moderado) y R? = 0.717 (valor moderado); lo que implica que la informacion y conocimiento de las
empresas patrocinadoras y egresados, a través de sus efectos sobre el aprendizaje organizacional
para la toma de decisiones, explican 61,3% de la calidad del proceso de ensefianza aprendizaje y el
71,7% del aprendizaje organizacional para la toma de decisiones. Finalmente se tiene un R? = 0.996
(valor sustancial); lo que implica que los mecanismos de monitoreo externo en empresas y con
egresados, a través de su efecto sobre la informacion y conocimiento de las empresas patrocinadoras

y egresados, explican el 99,6%.

Como se puede observar en la tabla 13, de acuerdo a los Coeficientes path las relaciones entre
los constructos CEA — S, CEA — F, IC — CEA son fuertes de acuerdo a los valores
correspondientes (0.765, 0.832 y 0.861), también se observa que las relaciones entre los constructos
ME — IC, IC — AO y AO — CEA son moderadas por los valores correspondientes (0.427, 0.542
y 0.587) y finalmente se observa que la relacion ente los constructos S — F es débil (0.158). ver
tabla 13, esta descripcion de fuerte, moderada y débil es la cualificacion que se le da al efecto

positivo y significante de un constructo sobre otro.

Para la evaluacion de la significacion estadistica de los coeficientes de regresion estandarizados
(coeficientes path), es importante comentar que estos (coeficientes de regresion estandarizados)
muestran las relaciones de las hipdtesis del modelo de investigacion. En primer lugar, se debe
analizar el signo algebraico que fue postulado en la hipotesis: si este es contrario al establecido en

la hipotesis, esta no serd soportada. En segundo lugar, se analiza la magnitud y la significancia
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estadistica. La magnitud de los coeficientes path se observan como valores estandarizados en un
rango +1 a -1; entre mayor sea el valor denota mayor relacion (prediccion) entre constructos y entre
mas cercana a 0, menor sera la convergencia al constructo. Si el resultado de un valor path es
contrario al signo postulado en la hipotesis, indica que la hipotesis no serad soportada. El nivel de
significancia se determina a partir del valor de la t Student que deriva del proceso de re-muestreo
0 bootstrapping, que es una técnica no paramétrica (no hay parametros iniciales; se prueba si los
caminos entre variables son factibles), la cual evalGa la precision de las estimaciones de PLS.
Cuando en un modelo las hipdtesis indican la relacion de la direccion (+ 6 -), es necesario usar una
distribucion t de una cola con n-grados de libertad, donde n es nimero de sub muestras
(bootstraping = 5000 sub muestras; t = 0.05; 4999 = 1645; t = 0.01; 4999 = 2327; t = 0.001; 4999
= 3092); para distribuciones de dos colas con n-1 (t= 0.1; 4999 = 1645; t = 0.05; 4999 = 1960; t =
0.01; 4999 = 2577; t = 0.001; 4999 = 3292). Por lo tanto, si el valor empirico de t es mayor que el
valor critico de t, entonces el coeficiente es significativamente diferente de cero; es decir, si el
resultado empirico de t esta abajo de un determinado valor umbral, significa que no es posible tener

confianza en la distribucion y asi las hip6tesis no se verifican.

Tabla 13 Analisis de relaciones causales

Relaciones Relacion Estructural Coeficientes Estadistico t- Valor-p
Hipotéticas path student
(Ho) (estandarizados | (Bootstrapping)
B)
H1 Mecanismos de monitoreo 0,427 3,571 0,002
externo en empresas y con
egresados (ME) =2
Informacién y conocimiento de
empresas patrocinadoras y
egresados (IC)
H2 Informacién y conocimiento de 0,542 9,356 0,000
empresas patrocinadoras y
egresados (IC) 2
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Aprendizaje organizacional para la
toma de decisiones (AO)

H3 Informacién y conocimiento de 0,861 13,411 0,000
empresas patrocinadoras y
egresados (IC) 2>

Calidad del proceso de ensefianza
aprendizaje (CEA)

H4 Aprendizaje organizacional para la 0,587 2,253 0,003
toma de decisiones (AO)~>
Calidad del proceso de ensefianza
aprendizaje (CEA)

H5 Calidad del proceso de ensefianza 0,765 5,831 0,001
aprendizaje (CEA) 2>
Satisfaccidn del aprendiz y
egresado (S)

H6 Calidad del proceso de ensefianza 0, 832 2,186 0,003
aprendizaje (CEA) 2>
Fidelizacidon de empresas
patrocinadoras (F)

H7 Satisfaccion del aprendiz y 0, 158 1,379 0,058
egresado (S)2>
Fidelizacidn de empresas
patrocinadoras (F)

Fuente: Elaboracion propia
De acuerdo a los valores Coeficientes path (estandarizados B) ilustrados en la tabla 13, se

concluye que las hipotesis nulas H1, H2, H3, H4, H5, H6 se aceptan.

Adicionalmente al observar los valores de los coeficientes path (estandarizados B) y los valores

-p ilustrados en la tabla 13, se rechaza la hip6tesis nula H7.

Con base al proceso de validacion del modelo realizado y presentado anteriormente, se pueden

extraer las siguientes conclusiones principales:

1) La fidelizacién de las empresas patrocinadoras requiere de una gestidn proactiva del centro

de formacion, adoptar una visién sistémica que le permita establecer relaciones de efecto entre
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variables que puede ser tomadas independientes entre si, como la Satisfaccion del aprendiz y
Calidad del Proceso de Ensefianza- Aprendizaje, lo que debe implicar adicionalmente, dar
relevancia tanto a la informacion y conocimiento de las empresas patrocinadoras-egresados y
de los activos del capital intelectual claves que soportan el aprendizaje organizacional para la

toma de decisiones.

2) No se puede lograr un aprendizaje organizacional para la toma de decisiones y un
mejoramiento de la calidad de procesos de ensefianza-aprendizaje si no se tiene

retroalimentacién con informacion de las empresas y de los egresados.

3) Actualmente los mecanismos de monitoreo del entorno empresarial ain no estan alineados
con los centros de formacion, es un desafio que desde las areas de calidad y de gestion de la
formacion profesional se adapten procedimientos de relacionamiento con las empresas y se
integren tecnologias alineadas a reconocer los requerimientos y captar informaciéon de las
empresas clientes patrocinadoras de aprendices, de tal forma que se logre una base de
conocimiento para el analisis, la actuacion y el logro de mejorar la pertinencia de los servicios

de formacion y las satisfaccion de los clientes.

En referencia a la validacion del modelo autoorganizado caracterizado por la gestion de
conocimiento se logré el propoésito de demostrar la aplicacion de la metodologia de PLS-SEM con
el uso del software Smart-PLS a través de datos provenientes de encuestas a instructores que
permitieron evaluar el modelo objeto en esta investigacion (relaciones causales entre factores dentro
del modelo estructural); en este caso, todo partio de la propuesta del modelo tedrico a contrastar

que contuvo siete hipdotesis.
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Los resultados del modelo de medida mostraron la informacion necesaria para evaluar la validez
de un modelo a través de la consistencia interna (alfa de Cronbach y fiabilidad compuesta), de la
validez convergente (fiabilidad del indicador y el AVE), de la validez discriminante (criterio de
Fornell-Larcker, y cargas cruzadas), y de la ratio Heterotrait-Monotrail (HTMT) de acuerdo con los
parametros establecidos (Carmines y Zeller, 1979; Fornell y Larcker, 1981; Chin, 1998; Nunnally
y Bernstein, 1994; Herseler, Ringle y Sinkovics, 2009; Hair, Ringle y Sarsted, 2011; Urban y
Ahlemann, 2010; Barclay, Higgins y Thompson, 1995; Henseler, Ringle y Sartedt, 2015; Gold,

Malhotra y Segars, 2001).
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9. Conclusiones Y Futuro Trabajo

De acuerdo a los objetivos planteados en este proyecto

Se cumplié el objetivo de crear un modelo futuro (TO BE) en donde se presente de la mejor
manera la forma como debe funcionar un sistema que apalanque la toma de decisiones en la
gestion del conocimiento y la inteligencia de negocios, considerando que se pudo identificar
las diferentes acciones y decisiones de los lideres de la LDMM, los tipos de conocimiento
asociados y las técnicas de analitica que se pueden emplear.

Se logro reconocer las brechas entre la situacion actual (AS-I1S) y futura (TO BE) dentro del
CDTI que demanda un modelo autoorganizado

A través del analisis a diferentes enfoques entre los cuales tenemos la teoria de los sistemas
regulados, la investigacion holistica y la teoria de las organizaciones que aprenden se logro
proponer un modelo autoorganizado para la linea de Disefio y Mantenimiento Mecatrénico
del CDTI caracterizado por integrar la gestion de conocimiento y la inteligencia de negocios
en donde se visualiza un proceso ciclico donde converge la informacion y conocimiento
externo e interno.

Se logrd validar la propuesta del modelo de autoorganizacion identificando las relaciones
entre variables observables que estan implicitas dentro de los enfoques contemplados y otras
no observables que se descubrieron durante el proceso de investigacion dentro del CDTIl y
la LDMM, esta validacion permiti6 integrar nuevas variables y demostrar las hipotesis
planteadas aplicando un método estadistico usado en investigacion social que fue el de PLS-

SEM, el proceso de entrevistas permitid reconocer el interés de los lideres y la importancia
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de formular proyectos que permitan materializar la gestion de conocimiento y la inteligencia
de negocios, de esta manera se logra que el CDTI pueda responder a las demandas de los
requerimientos de sus clientes.

e Durante el proceso de formulacion del modelo de autoorganizado basado en la
gestion de conocimiento e inteligencia de negocio solo se dispone y se analiza la
informacion operativa de los proceso que se llevan a cabo al interior, mas no de la
informacion del relacionamiento con las empresas y egresados, creando islas de informacion
gue a su vez, generan conocimientos incompletos, para minimizar esto, se busca centralizar
la informacidn, cuestion que es dificil debido a que el sistema actualmente debe adoptar
herramientas para que los procedimientos de relacionamiento empresarial sean fuentes de
captacion de conocimiento, esto es lento y costoso tanto computacionalmente, como
culturalmente llegar a esto, por lo que se propuso inicialmente crear un sistema descriptor
del conocimiento, que como su nombre lo dicen, es un sistema que nos informan que
conocimiento se tiene y en donde estd su ubicacion, de esta manera se inicializa la
implementacién de una solucion mas completa y minimiza el problema de las islas de
conocimiento.

Se resalta nuevamente la debilidad que existe por la condicion de las personas que
actualmente ejercen como mecanismo de monitoreo del entorno externo como son los
lideres de relacionamiento empresarial, se logra identificar la debilidad en el tipo de
contratacion, ya que, al ser personas externas, estas cambian constantemente, por lo cual se
crea una fuga del conocimiento generado para la institucion y en algunos casos no se logra

un compromiso con la excelencia operativa de la entidad.
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Tambien se reconocio la necesidad de redisefiar y crear interfaces de relacionamiento entre
los sistemas o aplicativos informéticos ya sean a través de repositorios para la generacion
de conocimiento explicito, que posteriormente se puedan enlazar con herramientas de
inteligencia de negocio, en nuestro caso, en el momento en que se quiso hacer uso de las
bases de datos generadas por los sistemas SENASOFIAPLUS, SETALPRO,
CAPRENDIZAIJE, SGVA que soportan el SIGA, encontramos grandes barreras, debido a
que estas soluciones estaban orientadas a almacenar informacién, no se comunicaban entre
ellas y no servian como generadoras de conocimiento, se logra el interés en los lideres en
aprender e implementar las nuevas herramientas de TI para hacer inteligencia de negocios.
Adicionalmente se logra identificar como condicion para un buen funcionamiento del
modelo, el compromiso de los diferentes lideres en los diferentes roles que intervienen en el
sistema, para que el proceso de generacién de conocimiento explicito se mantenga, se
actualice y se comparta, hasta el punto en gque se vuelva una cultura corporativay la LDMM
logre la autoorganizacion que le permita respuestas pertinentes al entorno.
En cuanto a futuro trabajo, este proyecto de grado llego hasta plantear el modelo de
autoorganizacion para la gestion del conocimiento muy alineado a los propoésitos del MIGP,
pero para llevarlo a cabo se necesita de un proceso de actualizacion de los sistemas actuales
que hacen parte del SIGA, en donde se debe:
o Redisefiar los formatos actuales que se utilizan como herramienta en el
relacionamiento con los clientes (empresa, aprendices)
o Automatizar ciertos procedimientos de los procesos (como el de la evaluacion de
aprendices en etapa practica) que al ser manuales generan pérdida de conocimiento.

o Desarrollar el sistema descriptor de conocimiento
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ANEXos

A partir de la técnica Kovar se logro plantear una tabla de objetivos estratégicos para el centro
de formacion y sus lineas tecnoldgicas, en la cual se puede explorar cada uno de estos objetivos y
gestionar el conocimiento aplicando la metodologia de los seis saberes (5 W y 1 H), como ejemplo
se ilustra el relacionado a mantener y lograr la retencion de los clientes mostrado en la tabla
siguiente.

De acuerdo al objetivo estratégico de Mejorar el Desarrollo del Servicio se encuentra inmerso
el proceso de ensefianza aprendizaje, en el cual se requiere conocimientos e informacion referente
a empresas que permita desarrollar la actividad de contextualizacion del conocimiento, de esta
manera se puede lograr una vision en los aprendices de las empresas durante el proceso de
formacion.

Se ilustra en la gréafica los distintos lideres que estan relacionados con la actividad de
contextualizar el conocimiento, en el cual hay convergencia entre conocimiento e informacion
requerida por los lideres encargados del proceso de aprendizaje en la Linea De Disefio Y

Mantenimiento Mecatrénico -LDMM
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Anexo 1 Reconocimiento de objetivos estratégicos en el Centro de Formaciéon CDTI

PLAN ESTRATEGICO

TABLA DE OBJETIVOS ESTRATEGICOS PROPUESTOS PARA CENTRO DE FORMACION

PERSPECTIVA OBJETIVOS ESTRATEGICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS
Reducir el impacto ambiental con el uso de tecnologias de Tl
., |empleadas en el disefio y desarrollo de prototipos o
. Fomentar la cultura de proteccion
Ambiental ambiental productos
Proteger y preservar los recursos disponibles (equipos y
materiales de formacion)
Preservar y ampliar fuentes de financiamiento
Incrementar la Rentabilidad Y B
Eiemsicm : : Demostrar el uso eficiente de los recursos publicos
Reducir Costos operativos
Mejorar la productividad
Mejorar la Cuota de Aprendices
Mantener y lograr la Retencién de los|Conservar empresas patrocinadoras
clientes Reducir la desercion de aprendices
Contribuir y fomentar el desarrollo econémico, tecnolégico
- . roductivo de comunidades y emprendedores
Cliente Lograr una Rentabilidad de los clientes yp y emp

Contribuir a la insercion de jovenes y adultos profesionales
en el mercado laboral

Lograr la Satisfaccién de los clientes (mejorar laimagen)

Incrementar la Adquisicion de clientes

Ampliar la oferta de formacién profesional atendiendo los
compromisos con egresados y la demanda de la industria
Regional

Procesos internos

Lograr la Excelencia Operativa

Perfeccionar continuamente los procedimientos y procesos
de lalinea de disefio y mantenimiento mecatrénico

Maximizar resultados con el uso eficaz de recursos

Intensificar acciones de comercializacién y reinversién de
servicios técnicos y tecnolégicos

Mejorar en la Entrega del Servicio

Fortalecer la comunicacion institucional con el puablico de
interés

Adaptar la infraestructura fisica y tecnoldgica de cada area
relacional

Garantizar laatencién del sector industrial (Grandes, pymes,
startups) en el Valle del Cauca

Ampliar la atencién a municipios externos alaciudad de Cali

Intensificar las acciones en agrupaciones de requerimientos
comunes

Mejorar el Desarrollo del Servicio

Prospectar las demandas del mercado para adaptar las
demandas de servicios y productos

Promover la innovaciéon y el desarrollo de soluciones
tecnolégicas que agreguen valor a la industrial

Adaptar la infraestructura fisica y tecnoldgica de cada area
de desarrollo funcional

Formacion
crecimiento

Mejorar la competencia del personal

Promover la cultura de autocuidado

Desarrollar cultura orientada a la mejora continua
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Anexo 2 Tabla Aplicacion de metodologia de seis saberes para auditar conocimiento referente a uno
de los objetivos estratégicos

Tabla metodologia de seis saberes (5 Wy 1 H) (What= Qué, Who= Quién, Where= Donde, When= Cuando, Why= Por qué, H= Cdmo?

aceptacion de
aprendices en

empresas

. Los aprendices

patrocinados

del centro de
formacién con las
empresas

aprendices egresados
a través de los
diferentes

relacionados con la

¢Qué tipo de | ¢Quién posee la| ¢ Dénde estd|¢Cémo adquirir la | ¢Cuando adquirir la | ¢(Por qué o Para que
¢Qué conocimiento es | informacion o | ubicada la | informacién o | informacién o | adquirir la informacion
conocimiento requerido para | conocimiento fuente de | conocimiento conocimiento conocimiento
requiere la LDMM | alcanzar los | requerido? conocimiento | requerido? requerido? requerido?
para alcanzar el | objetivos? o de
objetivo? informacion
requerida?
Conocimiento . Las empresas y | Externo al Procedimientos de | Permanentemente en Segmentar los
descriptivo de las los mecanismos | centro de encuestas en 10s | ¢ contacto con las clientes ]
de monitoreo ., puntos de contacto empresariales y
empresas formacion empresas y .
(mesas del centro de sus requerimientos
sectoriales, formacién con las | aprendices egresados Brindar respuestas
2 observatorio empresas Yla través de los de servicios
<} laboral aprendices )
) ) i p diferentes cgmunes i a
= . Los aprendices egresados o diferentes clientes
S patrocinados  y procedimientos empresariales y
g egresados ciudadanos
@ Conocimiento . Las empresas | Externa al Procedimientos de | Permanentemente en Desatrrollar
< ) I
@ explicativo de las patrocinadoras y | centro de encuestas en 10s | | contacto con las analitica de datos
s contratantes ., puntos de contacto causales y efectos
3 causas de formacion empresas y
()
a
=
(7]
12
c
je)
(6]

procedimientos

aceptacion de
aprendices en
empresas.
Formular
respuestas y
transformaciones a
los procesos

formativos y de
investigacion

Mantener y lograr la Retencion de los clientes

Reducir la desercién de aprendices

Conocimiento

analitico de las
causas de
desercién de
aprendices de un

programa

. Los lideres de
ingreso,
bienestar al
aprendiz e
instructores

Interna, en los
grupos de
aprendices de
la linea de
disefio y
mantenimiento
mecatrénico en
el centro de

formacion

Caracterizacion

socio  econdmica
de aprendiz en
momento de
inscripcion a
programa de
formacion
Monitoreo del
rendimiento,
ausentismo
durante la
ejecucion de la
formacion
Encuesta de
causales de
desercion en
aprendices

desertores

Procedimientos de
monitoreo en el
ingreso o entrevista a
aprendices, y durante
la ejecucion de la

formacién

Prever el riesgo de

desercion de
aprendices
Formular
estrategias de
retencion de
aprendices
Optimizar el
recurso publico de
bienestar al
aprendiz
incrementar la
productividad del
programa de
formacién en

termino de metas
de atencion social.
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Anexo 3 Método para relacionar el conocimiento y la informacién de las empresas con la actividad de contextualizacion dentro del
proceso de ensefianza aprendizaje orientada por los instructores de la LDMM

Perfil de
Egreso
Evidencias:

* Desempefio
* Producto

* Conocimientd

Perfil de

ingreso I

Infraestructuray recursos de formacion

Figura: aplicacion de la metodologia IDEF, reconociendo los conocimiento e informacion requeridos para desarrollar la actividad de contextualizacion del

conocimiento en el proceso de ensefianza-aprendizaje. Fuente: elaboracién propia



Anexo 4 Técnicas de data mining

PREDICTIVO/

DESCRIPTIVO /NO

Ejemplos de seleccion de Técnicas Data mining de acuerdo a

SUPERVISADO SUPERVISADO Problema comuin en Centro de Formacion
c g -0
TECNICAS DATA MINING 3 45 g g sl ,8 £5
(%] o g —_5 v
g | €| & |95 558t
8 g 2 | 3| "Rte
O ? < *:,8 o
Redes neuronales X X X e /FEstoes Ao B? es algoritmo de clasificacion
- ¢, Qué previene mas la desercion de aprendices: ¢Un apoyo
Arboles de Decision X X X de sostenimiento, un patrocinio o un plan de liderazgo?
kahonen X ¢Los aprendices seleccionados en un programa terminaran
su proceso de formacion?
Regresion  Lineal (local, X e . Es extraiio? Es algoritmo de deteccién de anomalias.
global) De acuerdo a la descripcion socio econémica de los
Regresién logfstica x aspirantes al programa de formfa(:_ién, ¢hay a_lg_unas
personas que presentan caracteristicas o condiciones
kmeans X X atipicas?
— — e (. Cuanto? o scuantos? Es algoritmo de regresion
A priori (asociaciones) X De la poblacion entrevistada, ¢ Cuantos estan propensos a
Estudios Factoriales, X desertar? . . .
analisis multivariantes De los aprendices con apoyo con sostenimiento o patrocinio,
¢ Cuantos terminaran el proceso de formacion
CN2 X e ;COmo estd organizado? Es Algoritmo tipo Cluster
¢A qué aprendices del mismo grupo, les va a afectar la
K-NN X X condicion del estrato o de la edad con su rendimiento
RBF X académico?
e ;Qué debo hacer a continuacién? Es algoritmo de
Bayes Classifiers X X aprendizaje reforzado
Si el aprendizaje de un grupo no esta contextualizado ¢ Debo
recomendarlo a una empresa patrocinadora?
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Anexo 5 Relacion de la estrategia de formacién con las empresas

Se visualiza que hay una correspondencia entre los modelos de formacién y los modelos de
relacionamiento de las empresas en relacion con su entorno. Desde su nacimiento hasta hoy las
empresas y el SENA en su relacion se sincronizan en la forma de desarrollar las mismas
dimensiones, ver siguiente tabla y figura:

Modelos historicos de formacion para el trabajo en el SENA

Tabla: modelos historicos de formacion para el trabajo en el SENA

Dimensiones del
sistema
productivo:

Sistema 1996-2007

Sistema 1981- 1995

Sistema 1957- 1980

organizacion
del trabajo
para realizar la
estrategia
tecnoldgica.

asigna como campo de
responsabilidad y de iniciativa las
competencias claves, principales o
especificas que estan integradas en
un formato de estrategia, tactica u
operacion tecnoldgica.

1. Estrategia de Resultado a lograr en el entorno y Calidad centrada en el 1. Productividad en terminar
Vinculo con el con el entorno: producto de producir mas a mas bajo
entorno Calidad centrada en la satisfaccion costo para poder vender a
externo. de necesidades de desarrollo de los menor precio.

Estrategia de sistemas que conforman su entorno:
mercado su cliente

2. Estrategia Estudio Funcional del trabajo Estudio integral del trabajo [2.  Estudio analitico del trabajo
tecnoldgica (cadena de funciones claves, (cadena de actividades hasta su reduccion a tareas
para principales y especificas) capaz de responsables de médulos simples, posteriormente
realizacion del producir ese efecto en el cliente del producto que se pueden estas fueron reducidas a
aporte a dar al ensamblar en cualquier operaciones, pasos Yy sub-
entorno lugar) pasos eliminando los
externo innecesarios y reduciendo

los tiempos de ejecucion de
los que quedan.

3. Estrategia de Equipos funcionales a los que se le Circulos de calidad 3. Puestos de trabajo

compuestos de tareas
sueltas o desarticuladas

4. Estrategia de
formacién
para la
realizacion de
la estrategia
organizacional

Formacion para el desarrollo de
competencias:

Formulada la funcién a producir con
distintas alternativas respecto a los
cémo producirlas se puede trabajar
el desarrollo de capacidades con la
propuesta de unidades de trabajo
realizadas por el estudiante de tal
manera que permitan con su
realizacién la produccién de
capacidades flexibles adaptables a
contextos de referencia y los
contextos materiales con que
cuenta,.

Formacion PIN:
Permanente, individualizada
y modular. El individuo se
hace responsable con otros
de un proceso compuesto
de cadena de actividades,
no de una actividad aislada,
debe estar capacitado en el
equipo intercambiar
actividades. Requiere
comprension del proceso y
dominio practico de él

4. Formacion como
adiestramiento

Para la generacion de
destrezas, de habilidades
para la ejecucion de las
tareas evaluables mediante
ejercicios claves formulados
con criterios de evaluacion
de tiempos maximos
permitidos y precision en la
ejecucion de los
movimientos involucrados
en cada tarea

Fuente: Elaboracién Propia
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Actualmente no se clarifica bien estos modelos en la atencion a las empresas que buscan

desarrollar una estrategia de formacion a través del SENA

Esto significa que los centros de formacion del SENA no adoptan un modelo Unico de

formacion para sus clientes, ya que cada cliente tiene su propio modelo de respuesta al

entorno.

Un modelo de sistema integrado por multiples dimensiones, puede servir para analizar los

diferentes modelos de formacion que el SENA ha implementado desde su nacimiento hasta ahora

para el cumplimiento de su mision.

En la dimensidn relacional sistema- entorno se define el aporte o valor a generar en términos
funcionales para otros sistemas Ilamados clientes.

En la dimension tecnoldgica el referente ya no es el valor a genera sino el Cémo generar ese
efecto, cual es la cadena de efectos dinamicos capaces de producir el efecto valioso para el
cliente.

En la dimensidn organizacional el referente es la asignacion de campos de responsabilidad
y de iniciativas a personas y equipos para el logro de los efectos dindmicos encadenados
contemplados en la explicaciéon del como se produce y los medios para ello. Se construye
una estructura de competencias asignadas a personas y equipos, relacionadas con una
estructura de efectos dinamicos contemplados en una estructura funcional que llamaremos
diagrama de desarrollo, la cual pretende afectar al cliente.

La dimension formativa referente al desarrollo de capacidades en las personas y equipos
para la realizacion de sus competencias, cuya articulacion se expresa como estrategia

formativa.
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Dimensiones de las organizaciones

Colich o CEr1tracla 17 Lroatscto /
9

5
&
R Colicddae) carrtrads err salris/Fccrorr de
<& rrecesidades e desarrolio

Estudio Funcional del
trabajo (Cadena de
Funciones)

Formacién para desarrollo de la
competencia

Estrategias Organizacional del trabajo

Estudio integral del trabajo
(Cadena de Actividades)

Formacion modular

Estrategias Tecnoldgicas

Adiestramiento por tareas Estudio Analitico del trabajo(Tareas)

Estrategias de Formacién para el trabajo

Dimensiones De Las Organizaciones Productivas
Fuente: elaboracion propia

La gréafica anterior muestra las distintas dimensiones relacionadas en términos de efecto-causa
en el disefio del sistema. Esto se ilustra a continuacion.
La gestion del conocimiento en cada uno de estos ciclos toma puntos de partida en
diferentes dimensiones.
e En el ciclo efecto causa referente al disefio de las dimensiones del sistema las
estrategias son el Cémo lograr el efecto planteado en la dimensién.

La gestion del conocimiento parte de la postulacion de un efecto a lograr por la
dimension siguiente.

e Dada la estrategia de competitividad, se formula la estrategia tecnolégica.

e Dada la estrategia tecnoldgica, se formula la estrategia organizacional

e Dada la estrategia organizacional, se formula la estrategia formativa

e Dado el resultado final, se formula el como lograrlo, aqui empiezan procesos de

investigacion.
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Figura: Ciclo efecto-causa en el disefio del sistema

Estrategia de Estrategia Estrategia Estrategia
competitividad Tecnoldgica Organizacional Formativa

Fuente: elaboracion propia
Desde las mesas sectoriales se implementa un proceso que integra diferentes empresas de
sectores productivos, con los cuales se desarrolla parte de la estrategia organizacional definiendo
las competencias claves, principales y especificas requeridas para ser competentes en un mundo

cambiante.

A partir de estas competencias se construye el disefio y desarrollo curricular del SENA.

Teniendo en cuenta que las estrategias de las empresas, de los clientes de éstas y de los
aprendices son distintas, el centro de formacion debe interactuar teniendo en cuenta la diversidad y
singularidad de cada una de ellas, para poder contribuirles adecuadamente; esta relacion se puede

visualizar a continuacion:



113

Entorno o campo de interaccion del centro de formacion para el trabajo con diferentes empresas,
lo cual le obliga a formular permanentemente la mision y estrategias

+ Estrategia de * Estrategia de
V4 Dimension Relacional mercado o de Dimension Relacional mercado o de
/s competitividad competitividad
. - i c q  Estrategia
/! Dimension Tecnologica o e Dimension Tecnoldgica €

Tecnoldgica Tecnalogica

Vv Dimension  Estrategia Dimension + Estrategia

I‘ Organizacional Organizacional Organizacional Organizacional
|
Dimensién Formativa *  Estrategia Dimensién Formativa = FEstrategia
Formativa Formativa
Empresa ] Empresa
Centro de formacion [[Wisién para los cientes |
Dimension * Ems;ac?dg:é g: ‘ Estructura funcional conocida como diagrama de desarrollo, que integra funciones en ‘
i - esguemas de estrategias, ticticasy operaciones
Relacional competitividad il i ¥ o
X L \\ La formulacién y asignacién de competencias dentro del esquema funcional anterior. Esas
Dimension » Estrategias funciones se expresan coma logros o resultados a obtener mediante una cadena de funciones
Tecnolégica Tecnoldgicas \ expresadas como criterios de realizacion de ese resultado grande.
Se De agui salen los términos usados en la formulacién de la competencia:
| . expresa \ | * Nombre es el logro o competencia clave
Dimensién « Estrategias en «  Loscriterios de realizacidn son las cadenas funcionales para lograrlo 0 competencias
Organizacional Organizacionales términas / principales
de: / +  Campo de realizacién son los conocimientos y medios requeridos para lograr los
D L, Estrategias resultades o competencias especificas.
\mens!on Formativas *  Criterios de evaluacidn que son: |a evaluacian de impacto y la evaluacién de proceso
Formativa /
/ Estructura de capacidades requeridas por las personas o equipos para el desarrollo de las
competencias.

Fuente: elaboracion propia

En cada dimension se definen estrategias, considerando que los conjuntos de estrategias estan
articulados en relaciéon de causa efecto, de esta forma las empresas se pueden visualizar como

estrategias para satisfacer las necesidades de desarrollo del entorno.

Las necesidades de desarrollo no brotan de una opinién lanzada por el cliente. Sino de la

pregunta ¢ Qué desea aportar mi cliente a su propio cliente?, y ¢ Qué dificultades tiene para lograrlo?

La relacién efecto-causa entre las diferentes estrategias con sus tacticas y operaciones en las
distintas dimensiones que conforman la empresa también es un ciclo dinamico de gestion de
conocimiento , en donde la relacion causa efecto se traduce en preguntas ¢qué funcion hay que
desarrollar? y ¢cémo se produce esa funcion y los medios para lograrlo?, de esta forma se logra
obtener las diferentes formulaciones de estrategias conectadas, como se ilustra a continuacion, de

esta manera se puede visualizar el aporte que se hacen las diferentes dimensiones.

Ciclo interactivo de gestion de conocimiento dentro del modelo dimensional de las organizaciones



114

Que
valores se
entregan
al cliente

1.Formulacion de la misién en relacion con su
entorno

Dimension
Relacional

Que
capacidades
desarrolladas
por las
personas

Como
desarrollar
es0s
valores que
se

permitieron el Dimensién Gestion del Dimensién entregan al
logro de las Formativa conocimiento Tecnoldgica cliente

2.Formulacién de la estrategia,
tacticas, y operaciones
tecnoldgicas como esquemas
funcionales en forma de cadenas
de valores o funciones (diagrama
de desarrollo)

estrategias

3.Formulacién y desarrollo de
capacidades en, y con, y por las
personas o equipos para la
realizacion de las competencias
asignadas

Que cadenas
de funciones
hay que
realizar

Como realizar
las
competencias
asignadas

Dimensién
Organizacional

Como
realizar las
funciones
planteadas
enel
diagrama de

Que
competencias
hay que
realizar

3.Formulacién de competencias en términos de:
La funcidn + Cadena de valor o de funciones + Conocimiento

incorporado en cada funcién + Esquemas de evaluacién de impacto,
desarrollo proceso y conocimiento

Fuente: Elaboracion propia

La gestion del conocimiento para la generacion de estrategias, tacticas y operaciones en las
dimensiones contempladas se puede visualizar en la grafica siguiente.

integracion de estrategias dentro de las funcione claves, principales y especificas que se plantean
en el diagrama de desarrollo

Operacién
Relacional

Téctica
Relacional

Gestion del

Gestion del imi
Gestion del cenocimiento Operacion co::: :;T;;trn
conocimiento para definir For ti P j
para definir tacticas dentro rmativa dentro de las
estrategias en de las tacticas
cada estrategias

dimensién

Operacién

Organizacional

Tactica
Organizacional

Fuente: elaboracion propia
En la siguiente ilustracion el proceso de conocimiento formulado se desarrolla en un ciclo que

va generando los niveles estratégicos, tacticos y operativos de cada dimension de manera integrada.
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Construccion de niveles estratégicos, tacticos y operativos entre la dimensién organizacional y

TACTICA TECNOLOGICA
realizacion de funcion clave

tecnoldgica

| ESTRATEGIA DE RELACIONAMIENTO SISTEMA_ ENTORNO ‘

-

Aprehensién de S)
realidad nivell

Comprension de
realidad 1

N P

(
.

clave

Aprehensién de una funcién

Comprensién del
Cémo de la funcién

N S

i6n def

Operacién TECNOLOGICA de

Integracion
estructura
nivel 2

accion

Campo de
responsabilidad
Integracién 1
estruct;ra:y

TACTICA ORGANIZACIONAL
Equipo funcional con
competencias principales

clave
Aprehensién de una funcién
Principal
mmpmns.if'm df‘ C.c'zmn Integracion
de la funcién principal estructura
nivel 3

Fuente: elaboracion propia

OPERACION ORGANIZACIONAL
Equipo funcional con
competencias especificas

Una representacion completa de la investigacion realizada en la dimension tecnoldgica tanto

a nivel estratégico como tactico y operacional se muestra en el diagrama de desarrollo, donde se

puede visualizar las alternativas abiertas como iniciativas para la realizacion de una

responsabilidad o competencias claves, principales y especificas asignadas a las personas o
equipos. ver siguiente figura y anexo
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Diagrama de Desarrollo, Asignacion de competencias

Competencias Claves

—

Resultado 1
Alternativas seleccionadas nivel operativo

Campo de responsabilidad

\
Resultado Resultado
1318 1328
Resultado
123
/
Resultado ¥
Resultado 3
1124

El campo de iniciativa es a nivel de medios

Resultado

e

—_ N
SN

2\ -
~» Competencias Principales

Resultado | &7 /
2 /

DD D> (7
COICDICD y

Fuente: elaboracion propia

La estrategia organizacional se puede visualizar en un diagrama de competencias
claves, principales y especificas integradas y estrechamente relacionada con el diagrama de
desarrollo correspondiente a la estrategia tecnoldgica.
La asignacion de una competencia dentro de la estrategia organizacional implica aclarar la
estructura fundamental de ella.

e Reconocer el efecto dindmico demandado, expresado con verbos transitivos que expresen
efectos dinamicos y no acciones.

e Reconocer la cadena de efectos con los cuales se logra el efecto del cual se hace responsable,
esta cadena puede estar ya asignada, pero cuando es insuficiente o falla se convierte en
objeto de investigacion y desarrollo.

e Reconocer los medios con los cuales desarrolla la cadena de efectos planteado

e Reconocer los criterios de evaluacion de impacto (efecto general) y de proceso (cadena de

efectos).
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La estrategia formativa, parte de identificar las capacidades asociadas a competencias claves,

principales o especificas asignadas y definidas desde una investigacion previa del como se produce

y los medios con los cuales se produce el efecto dinamico formulado por la competencia asignada.

Anexo 6 Construccion del ciclo entre dimensiones - implicando investigacion permanente

TECNOLOGICA
Investigacion sobre como
se produce el efecto
dinamico planteado en
la competencia asignada.
Cadena de efectos que lo

producen y los medios
para lograrlos.

2

Las capacidad
personas o equi
responsabilidades
asignadas y del
investigacion de los Comos Yy
Medios alternativos , integrados en
un esquema de accién que integra
"procesos de acciéon” alternativos
(que llamaremos unidas de trabajo
o actividades de aprendizaje),
esquema que luego es ejecutado
con los medios previstos en el
como de la competencia; a través
de la sistematizacion de la
experiencia realizada y de sus
logros se puede evaluar el impacto
de cémo y medios planteados en la
realizaciéon de la competencia
asignada.

alrededor de
funcionales

El flujo indica como la persona o
equipo funcional crea su propio
conocimiento de cdmo(s) posibles y
medios alternativos, para la
realizacion de su propia
_competencia.

1
Procesos de desarrollo,

adecuacion o

aprendizaje de
capacidades para las
distintas alternativas

de como lograrlo y 4
medios.

3

ESTRATEGIA
ORGANIZACIONAL

Misién
emprendedor
Competencia clave,
principal o

especifica
asignada
—~

En la capacidad se integran la estrategia
organizacional, la estrategia
tecnoldgica, las que a su vez estan
integradas a la misién y su impacto en el
entorno. Pero se desarrollan las

medios ya decididos sino alrededor de
las alternativas planteadas en un
diagrama de desarrollo.

desarrolladas por |

Esquema de accion

éeneral para la mision,
roy. Empresarial.

Esquemas de accion
para la funciones
claves (proyectos)

Esquemas de accién
para funciones
principales. Proyectos

Esquemas de accién
para la funciones

especificas. Proyectos)

Al desarrollarse la capacidad en torno a

alternativas de Coémo y Alternativas de
medios, la capacidad lograda es un
esquema integrador muy flexible
desarrollado en y por las persona del
equipo adaptable a los cambios en las
alternativas de realizacién y de los medios
alternativos que existen en el contexto. Por
eso las actividades de desarrollo o de
aprendizaje de capacidades tienen que ser
muy variadas, concebir éstas como
unidades completas de trabajo
alternativas, para realizarlas el aprendiz

ESTRATEGIA FORMATIVA

Fuente: propia

{capacidades no en torno a cémos y

De la formacion por competencias se encuentra gran diversidad de investigaciones realizadas a

nivel mundial desde antes del afio 2000, donde se visualizaba como las personas requieren de una

formacion permanente para poder participar en la construccion del mundo.

El aprendizaje

permanente nos pone ante la necesidad de desarrollar capacidades nuevas y flexibles en y con y por

las personas para que puedan aprender por si mismas, de dirigir su propio aprendizaje a través del

dominio consciente de sus posibilidades y recursos para alcanzar sus propositos.



Anexo 7 Herramienta de evaluacion del modelo propuesto

Con que personal del CDTI considera que se puedan implementar los siguientes mecanismos de
monitoreo externo en empresas y egresados para captar y generar Informacion y conocimiento

de empresas patrocinadoras y egresados

Instructores encargados de | Alta Media- Media Media- Baja (1)

seguimiento en etapa productiva %) Alta (4) (©) Baja (2)

Lideres de relacionamiento con | Alta Media- Media Media- Baja (1)

empresas para contratacion de | (5) Alta (4) 3 Baja (2)

aprendices

Coordinadores Académicos Alta Media- Media Media- Baja (1)
(5) Alta (4) (3) Baja (2)

Ventanilla Unica o de atencidon al | Alta Media- Media Media- Baja (1)

usuario (CRM) (5) Alta (4) 3) Baja (2)

Lideres de seguimiento al egresado o | Alta Media- Media Media- Baja (1)

de registro calificado (5) Alta (4) 3) Baja (2)

Con que nivel de importancia considera gque la Informacién y conocimiento de empresas
patrocinadoras y egresados aporta a las siguientes acciones y decisiones que constituyen el

Aprendizaje organizacional

Desarrollo de actividades de E-A | Alta Media- Media Media- Baja (1)
contextualizadas al mundo productivo | (5) Alta (4) 3) Baja (2)

(clientes empresariales: empresas

patrocinadoras)

Seleccion 'y recomendacién de | Alta Media- Media Media- Baja (1)
aprendices en etapa lectiva y practica | (5) Alta (4) 3 Baja (2)

en empresas patrocinadoras

Reduccion de la desercion de | Alta Media- Media Media- Baja (1)
aprendices (5) Alta (4) (3) Baja (2)
Multiplicacion  de  planes  de | Alta Media- Media Media- Baja (1)
capacitacion para instructores 5) Alta (4) ) Baja (2)

Anadlisis a quejas de empresas | Alta Media- Media Media- Baja (1)
patrocinadoras (5) Alta (4) 3) Baja (2)

Ampliacion  del portafolio de | Alta Media- Media Media- Baja (1)
servicios formativos (5) Alta (4) 3) Baja (2)
Apropiacién de nuevos recursos | Alta Media- Media Media- Baja (1)
tecnol6gico y talento humano (5) Alta (4) (3) Baja (2)

Validacion de los perfiles de egreso | Alta Media- Media Media- Baja (1)
de los programas de formacion (5) Alta (4) 3 Baja (2)
Formulacion de planes estratégicos a | Alta Media- Media Media- Baja (1)
mediano plazo en las &reas formativas | (5) Alta (4) (3) Baja (2)

Qué nivel de afectacidn tiene la Informacion y conocimiento de empresas patrocinadoras y

egresados sobre los factores que intervienen en la Calidad del proceso de ensefianza

aprendizaje

Nivel de motivacion con el proceso

Alta
5)

Media-
Alta (4)

Media
3)

Media-
Baja (2)

Baja (1)
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Instructor involucra e incentiva el | Alta Media- Media Media- Baja (1)
aprendizaje autbnomo (5) Alta (4) (3) Baja (2)

Instructor contextualiza el | Alta Media- Media Media- Baja (1)
conocimiento aplicado a éreas, | (5) Alta (4) 3 Baja (2)

procesos, tecnologias, productos,

proyectos de empresas de la region

Mejorar capacidades a partir de | Alta Media- Media Media- Baja (1)
errores (5) Alta (4) 3) Baja (2)

El proceso de E-A genera resultados | Alta Media- Media Media- Baja (1)
adecuados %) Alta (4) (©) Baja (2)

Autonomia de influir en el proceso de | Alta Media- Media Media- Baja (1)
E-A con casos o estudios de empresas | (5) Alta (4) 3) Baja (2)

Las empresas patrocinadoras | Alta Media- Media Media- Baja (1)
permiten mejorar las capacidades de | (5) Alta (4) 3) Baja (2)

los aprendices

En qué nivel de afectacion considera que el Aprendizaje organizacional para la toma de
decisiones influye en los factores que intervienen en la Calidad del proceso de ensefianza

aprendizaje

Nivel de motivacion con el proceso Alta Media- Media Media- Baja (1)
(5) Alta (4) (3) Baja (2)

Instructor involucra e incentiva el | Alta Media- Media Media- Baja (1)

aprendizaje autbnomo (5) Alta (4) 3) Baja (2)

Instructor contextualiza el | Alta Media- Media Media- Baja (1)

conocimiento aplicado a éreas, | (5) Alta (4) 3 Baja (2)

procesos, tecnologias, productos,

proyectos de empresas de la region

Mejorar capacidades a partir de | Alta Media- Media Media- Baja (1)

errores 5) Alta (4) ) Baja (2)

El proceso de E-A genera resultados | Alta Media- Media Media- Baja (1)

adecuados (5) Alta (4) (3) Baja (2)

Autonomia de influir en el proceso de | Alta Media- Media Media- Baja (1)

E-A con casos o estudios de empresas | (5) Alta (4) ) Baja (2)

Las empresas patrocinadoras | Alta Media- Media Media- Baja (1)

permiten mejorar las capacidades de | (5) Alta (4) 3 Baja (2)

los aprendices

En qué nivel considera que la Calidad del proceso de ensefianza aprendizaje pueda afectar a
los factores relacionados con la Satisfaccion del aprendiz y egresado

Aprendizaje con valor al desarrollo | Alta Media- Media Media- Baja (1)

personal 5) Alta (4) ) Baja (2)

Aprendizaje con valor al desarrollo | Alta Media- Media Media- Baja (1)

profesional 5) Alta (4) 3 Baja (2)

Aprendizaje con valor a la| Alta Media- Media Media- Baja (1)

empleabilidad (5) Alta (4) 3) Baja (2)

Nivel de satisfaccion con el programa | Alta Media- Media Media- Baja (1)
(5) Alta (4) (3) Baja (2)

Nivel de satisfaccion de la etapa | Alta Media- Media Media- Baja (1)

productiva (empresa patrocinadora) (5) Alta (4) 3) Baja (2)
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En qué nivel de importancia considera que la Calidad del proceso de ensefianza aprendizaje

influyen sobre los factores que determinan la fidelizacion de empresas patrocinadoras

Nivel de relacién con el programa de | Alta Media- Media Media- Baja (1)

formacién (5) Alta (4) 3) Baja (2)

Nivel de relacion con el centro de | Alta Media- Media Media- Baja (1)

formacion (5) Alta (4) 3) Baja (2)

Promotor del centro de formacion Alta Media- Media Media- Baja (1)
(5) Alta (4) (3) Baja (2)

Continuidad de capacitaciones en el | Alta Media- Media Media- Baja (1)

centro de formacion (5) Alta (4) (3) Baja (2)

En qué nivel de importancia considera que la Satisfaccion del aprendiz y egresado influyen en

los factores que determinan la Fidelizacion de empresas patrocinadoras

Nivel de relacién con el programa de | Alta Media- Media Media- Baja (1)

formacion %) Alta (4) 3 Baja (2)

Nivel de relacion con el centro de | Alta Media- Media Media- Baja (1)

formacion ) Alta (4) 3 Baja (2)

Promotor del centro de formacion Alta Media- Media Media- Baja (1)
(5) Alta (4) (3) Baja (2)

Continuidad de capacitaciones en el | Alta Media- Media Media- Baja (1)

centro de formacion (5) Alta (4) 3) Baja (2)

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 8 Propuesta de indicadores que conforman el capital intelectual de la LDMM

Indicadores—

—

Capital Intelectual

|

Fuente: Elaboracion propia

Capital
Organizacional Capital Relacional Capital Humano
y tecrolégico l l
Organizacion Relaciones || Compromiso social y Capital
interna externas medioambiental humano
Aptitudes de
Innovacion Imagen Compromisosocial || los empleados
publicos
Know-How Calidad de Compromiso Aprendizaje
servicio medioambiental Permanente
Capital Relaciones de la
Estructural LDMM con Condiciones
Organizativo otros agentes laborales
externos
Cultura
corporativa
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