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Resumen ejecutivo   

El presente proyecto de consultoría se llevó a cabo al identificar un problema central 

relacionado con la línea del aprendizaje organizacional en una mediana empresa llamada IT 

MANAGERS SAS, dedicada a actividades de consultoría en tecnología. Esta necesidad 

corresponde a que la empresa seleccionada no cuenta con procesos que aseguren la transferencia 

y almacenamiento del conocimiento técnico y práctico obtenido por los consultores en los 

proyectos que culminan, lo que ha significado un vacío y una pérdida de información valiosa 

resultante de la experiencia y los documentos realizados. Para esto, se establece que la solución 

más pronta es implementar un proceso estructurado para la transferencia de conocimiento en la 

empresa, a través de una consultoría, con el fin de asegurar la continuidad y el enriquecimiento 

del saber organizacional. En primera medida, y para facilitar la caracterización de los 

planteamientos mencionados, se realizó un diagnóstico y análisis de la situación actual de la 

empresa por medio de una matriz FODA, con la participación de varios de los involucrados y la 

alta dirección de la empresa. Adicionalmente, se aplicaron diagnósticos referentes al proceso de 

aprendizaje y comunicación en los colaboradores en general. Con base en las teorías de Ikujiro 

Nonaka y Hirotaka Takeuchi (1995), se tomó como referencia el modelo SECI que subraya la 

importancia de la creación, transferencia e interiorización del conocimiento, además de enfatizar 

la importancia de socializar el conocimiento adquirido y de documentarlo adecuadamente. Este 

punto de partida contribuyó a establecer el “Procedimiento de Transferencia de Conocimiento”, 

que comprende desde la identificación o creación de los conocimientos hasta su recolección o 

registro, teniendo en cuenta varias metodologías sugeridas según sea la necesidad. 

Adicionalmente, este proceso es complementado con el “Procedimiento de Recolección y 

Almacenamiento de Información”, apoyado con la creación de un sitio web compartido 

denominado el "Banco de conocimiento". Pensando en la sostenibilidad de estos planteamientos 

y en que los colaboradores son quienes harán que los procedimientos realizados tengan éxito, se 

ha diseñado un “Kit de Cultura” que contiene piezas de comunicación y tutoriales para el uso 

adecuado del "Banco de conocimiento". Para la empresa, estas acciones representan un gran 

avance en la formalización de la transferencia de información y en la gestión de una cultura 

colaborativa que vele por el enriquecimiento del saber organizacional, que va a representar no 
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solo crecimiento y desarrollo de los colaboradores sino también el aprovechamiento de su 

aprendizaje para los nuevos negocios y proyectos. 

Palabras clave: Transferencia del conocimiento. Banco de Conocimiento. 

Desarrollo y aprendizaje organizacional.  

Abstract  

This consulting project was carried out after identifying a central problem related to the 

organizational learning line in a medium-sized company called IT MANAGERS SAS, dedicated 

to technology consulting activities. This need stems from the fact that the selected company does 

not have processes that ensure the transfer and storage of the technical and practical knowledge 

obtained by the consultants in the projects they conclude, which has meant a void and a loss of 

valuable information from the primary source, which is the experience and the records resulting 

from the work carried out. For this, it is decided that the promptest solution is to implement a 

structured process for knowledge transfer in the company, through consulting, in order to ensure 

continuity and enrichment of organizational knowledge. As a first step, and to facilitate the 

characterization of the aforementioned approaches, a diagnosis of the current situation of the 

company was made through a FODA matrix, with the participation of several of the involved 

parties and the company's top management. Additionally, diagnostics related to the learning and 

communication process in general collaborators were applied. Based on the theories of Ikujiro 

Nonaka and Hirotaka Takeuchi (1995), the SECI model was taken as a reference that underlines 

the importance of creating, transferring and internalizing knowledge, in addition to emphasizing 

the importance of socializing acquired knowledge and documenting it properly.  

This starting point helped set up the Knowledge Transfer Procedure. This procedure 

covers everything from finding or creating knowledge to collecting or recording it, using 

different methods as needed. Also, this process is supported by collecting and storing 

information, which is enhanced by a shared website called the "Knowledge Bank." Thinking 

about the sustainability of these approaches and that the collaborators are the ones who will 

make the carried-out procedures successful, a Culture Kit has been designed that contains 

communication pieces and tutorials for the proper use of the "Knowledge Bank". For the 
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company, these actions represent a great advance in formalizing information transfer and in 

managing a collaborative culture that looks after the enrichment of organizational knowledge, 

which will represent not only growth and development of the collaborators but also the 

exploitation of their learning for new businesses and projects. 

Keywords: Knowledge Transfer. Knowledge Bank. Organizational Development and 

Learning.  
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Proceso para transferencia de conocimiento técnico en IT MANAGERS SAS  

Introducción 

La siguiente consultoría se enfoca en la necesidad de la transferencia efectiva del 

conocimiento técnico y práctico en el contexto de IT MANAGERS SAS, una mediana empresa 

dedicada a la consultoría relacionada con sistemas de información y tecnología. Hoy en día, para 

las empresas cuyo recurso principal son las personas,  la gestión del conocimiento, el desarrollo 

de capacidades del ser y el aprovechamiento de la experiencia que se adquiere se ha convertido 

en una prioridad. 

La gestión del conocimiento es uno de los pilares para que una empresa como IT 

MANAGERS SAS pueda aprovechar la experiencia adquirida en el ejercicio de su actividad, 

asegurando que las lecciones aprendidas y las mejores prácticas se integren en la labor diaria y 

contribuyan al desarrollo y crecimiento de todo su personal. Esto representa un gran desafío, 

porque la falta de preparación o especialización en el personal técnico puede traer como 

consecuencia la pérdida de oportunidades comerciales, no estar aptos para licitaciones o el 

incumplimiento de requerimientos técnicos de los clientes. Por lo tanto, el propósito principal de 

esta intervención es proponer acciones o metodologías sencillas para todo el personal, pero que 

puedan impulsar los procesos de formación y desarrollo dentro de la empresa. 

Para alcanzar este objetivo, se presentan prácticas concretas que faciliten la generación y 

transformación del conocimiento, así como estrategias diseñadas para implementar nuevos 

procesos y promover cambios culturales entre el personal consultor de IT MANAGERS SAS 

relacionados con el flujo del conocimiento.  

Este proyecto se fundamenta en el marco teórico del modelo SECI de Ikujiro Nonaka y 

Hirotaka Takeuchi (1995), que subraya la importancia de la creación, transferencia e 

interiorización del conocimiento y que, para la empresa seleccionada, puede representar el marco 

teórico más adecuado para las necesidades que se presentan. Al adoptar este modelo, IT 

MANAGERS SAS podrá establecer acciones para que la fuente de información, que es la 

experiencia adquirida por sus consultores y por los proyectos que se realizan, se convierta en un 
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conocimiento efectivo y sea aprovechado al máximo para el cumplimiento de los objetivos 

organizacionales y para el desarrollo de capacidades y competencias de los consultores técnicos. 

A lo largo de este documento, se estructura el contenido en secciones que abarcan la 

revisión de literatura relevante, el desarrollo de las intervenciones propuestas, la metodología a 

seguir y los resultados esperados, proporcionando así un marco claro para la comprensión de la 

importancia de la transferencia de conocimiento en IT MANAGERS SAS y su impacto en el 

éxito organizacional. 

Fase formulación del problema 

De acuerdo con la línea de consultoría seleccionada, que corresponde al aprendizaje 

organizacional y en el desarrollo inicial del proyecto planteado, se identifica el problema central 

del cual se parte para la ejecución de una consultoría que dará respuesta a la necesidad que se 

presenta.  

Contexto empresarial  

La empresa seleccionada es IT MANAGERS SAS, cuya actividad económica se centra 

en consultoría informática y administración de instalaciones informáticas (Cámara de Comercio 

de Bogotá, s.f.). Fue fundada hace 15 años y su principal enfoque de negocio actualmente es 

proveer personal especializado en Seguridad de la Información, Continuidad, Arquitectura 

Empresarial, implementación de normativas relacionadas (ISO/IEC 27001, ISO 22301 y 

ciberseguridad), planes estratégicos en TI, entre otros.  

A continuación, se detallan los objetivos estratégicos de la empresa que pueden orientar 

mejor su contexto, especialidades y servicios que se prestan. 

Objetivos estratégicos IT MANAGERS SAS: 

• Brindar soluciones tecnológicas innovadoras que ayuden a nuestros clientes a mejorar su 

eficiencia, productividad y competitividad en el mercado. 
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• Brindar orientación de expertos y apoyo en la adopción de tecnologías que impulsen el 

crecimiento y la transformación digital de nuestros clientes. 

• Contribuir con la optimización de los procesos empresariales de nuestros clientes, mediante 

la identificación de oportunidades de mejora, implementación de soluciones tecnológicas 

eficientes y la automatización. 

• Prestar servicios de consultoría para implementar sistemas de gestión de seguridad de la 

información y/o ciberseguridad. 

• Proporcionar servicios de vanguardia en capacitación y desarrollo de habilidades en el 

recurso humano de nuestros clientes para que puedan aprovechar al máximo las tecnologías 

disponibles y se contribuya con los sistemas de gestión implementados. 

Antecedentes de la gestión del talento humano  

Actualmente, la empresa cuenta con una planta fija de 9 personas y un equipo de 

consultores contratados bajo la modalidad de prestación de servicios de aproximadamente 10 

personas más; este número es variable de acuerdo con el desempeño de los proyectos y algunas 

épocas del año de baja demanda de servicios. 

Desde la fundación de la empresa no se contaba con procesos específicos para la gestión 

de recursos humanos y solamente contaba con procesos administrativos centralizados en un 

cargo administrativo. A partir de 2023 se decidió implementar una estructura organizacional 

basada en procesos e implementar un Sistema de Gestión Integral que incluye la gestión de 

calidad, seguridad de la información, seguridad y salud en el trabajo y medio ambiente. Esto 

condujo a la estructura actual y a involucrar un rol de HR Business Partner como responsable de 

las estrategias para el manejo de relaciones laborales y de guiar a la empresa hacia una gestión 

más efectiva de su capital humano. Desde entonces, la empresa ha implementado procesos de 

reclutamiento, selección, asuntos legales, bienestar, inducción y capacitación para el personal 

directo, los contratistas y algunos proveedores de servicios. 
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Para el cumplimiento de los objetivos de la empresa y teniendo en cuenta las necesidades 

de su mercado objetivo, se han identificado algunas habilidades y especialidades que requieren 

los consultores que hacen parte de la empresa, para suplirlas se cuenta con algunas opciones de 

cursos, especializaciones y/o certificaciones: 

Para Gerencia de Proyectos: 

• La certificación PMP (Project Management Professional) reconoce candidatos 

capacitados en la gestión de personas, procesos y prioridades comerciales de proyectos 

profesionales. Es otorgada por el Project Management Institute (PMI). (Project 

Management Institute, s.f.) 

• Especialización en Gerencia de Proyectos. 

Para seguridad de la información: 

• ISO/IEC 27001:2022: Describe el marco para implementación del sistema de gestión de 

la seguridad de la información. (Jegelka, 2023) 

• CISM (Certified Information Security Manager): es una certificación respaldada por la 

ISACA (Information Systems Audit and Control Association) Con las prácticas 

internacionales de seguridad y certifica a las personas que administran, diseñan, 

supervisan y evalúan la seguridad de la información. (ISACA, s.f.) 

• Especialización en Ciberseguridad. 

• Especialización en Seguridad de la Información. 

Para continuidad del negocio: 

• ISO 22301:2019 (Sistema de Gestión de Continuidad de Negocio): Detalla las prácticas 

para gestionar el impacto de una interrupción en su funcionamiento. (NQA, s.f.) 
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Para arquitectura empresarial y gestión de servicios IT: 

• TOGAF 9 (The Open Group Architecture Framework): Valida habilidades y 

conocimientos en arquitectura empresarial TOGAF, que guía el diseño, planificación, 

implementación y gobernanza de la arquitectura de TI empresarial. 

• ITIL (Information Technology Infrastructure Library) es el marco global que describe las 

mejores prácticas para la gestión de servicios de TI con el objetivo de reducir el riesgo, 

mejorar la relación con los clientes y respaldar los entornos de TI. (Coursera Staff, 2023) 

Para Ethical Hacking: 

• OSCP (Offensive Security Certified Professional): La certificación de ethical hacking, Es 

considerada una certificación práctica de pruebas de hackeo, ya que requiere que se creen 

ataques e infiltren con éxito algunos sistemas, de manera segura. 

Vale la pena destacar que, en el caso de la empresa, no solo se trata de contar con un 

certificado, sino de cómo cada consultor logra aplicar este conocimiento en sus proyectos y 

convertirse en un especialista o experto reconocido. Asimismo, sus honorarios y su participación 

son significativos. De igual manera, este tipo de certificaciones tienen actualizaciones 

recurrentes y es necesario contar con las más recientes a solicitud de los clientes. 

La mayor ventaja de esta organización es que existe un interés desde la alta dirección en 

mejorar todos sus procesos y en asignar los recursos necesarios para el desarrollo del personal, 

incluso para aquellos que se unen mediante servicios, ya que la provisión de personal y sus 

conocimientos especializados son la carta de presentación de la empresa en todos sus proyectos y 

las personas son el centro del servicio ofrecido a los clientes. 

Actualmente, y en el contexto de las necesidades identificadas, se han asignado recursos 

para que dos personas de la empresa realicen la especialización en gerencia de proyectos, y una 

persona más está cursando la especialización en ciberseguridad, todo esto subsidiado por la 

empresa, sin reembolso alguno por parte del colaborador si aprueba satisfactoriamente todos los 

estudios dentro de los plazos establecidos. Además, como parte del proyecto, se tiene previsto 
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solicitar su apoyo con algunas sesiones de transferencia de conocimientos para el personal de 

otras áreas o campos. 

Además, dos personas están a punto de comenzar la formación en CISM (Certified 

Information Security Manager) por requerimiento de un proyecto próximo a iniciar, y para el 

primer semestre de 2024 todos los consultores se están preparando para actualizar su 

certificación en auditoría interna o líderes en ISO/IEC 27001 para obtener la versión 2022, así 

como certificarse en TOGAF 9 en el segundo semestre. 

En cuanto a los temas propuestos para el desarrollo de habilidades blandas, está 

programado que los colaboradores reciban formación en comunicación asertiva, escucha activa, 

formador de formadores y liderazgo, de manera que estos temas puedan ser aplicados al plan de 

transferencia de conocimiento que se busca implementar. Para ello, se contará con proveedores 

especializados en el tema y algunos refuerzos internos por parte del área de recursos humanos.  

Identificación del problema 

Una vez realizado el diagnóstico e identificado el contexto inicial, se define el problema 

central que se abordará a través de la consultoría utilizando el árbol de problemas. (Ilustración 

2). Este organiza la información usando la relación entre causas y efectos, reuniendo las 

principales variables que intervienen en problema central que se ha planteado. (DNP, 2016). 

La primera etapa formal en la ejecución del proyecto es la identificación del problema o 

necesidad que se pretende resolver, una vez revisada la información relevante entregada por la 

empresa y con base en las necesidades expresadas por la alta dirección; en este caso, el problema 

central es la falta de procesos que aseguren la transferencia y almacenamiento del conocimiento 

técnico y práctico obtenido por los consultores y se debe responder a la siguiente pregunta 

problema: 

¿Cómo se establece un proceso estructurado para transferir conocimiento técnico en la 

empresa IT Managers, a través de una consultoría, para contribuir con la continuidad y el 

enriquecimiento del saber organizacional? 



 

 

14 

 

Ilustración 1. Árbol de problemas

 

Nota: Construcción propia, [2024]. 

Recomen-

daciones

1. El árbol del problema es una herramienta para organizar las causas y consecuencias de una problemática como lo refleja el esquema
2. Es necesario establecer como mínimo dos causas directas. 
3. Las causas no es la ausencia de algún bien o servicio.
4. Las causas indirectas ayudan a una mejor comprensión de la causa directa y del problema central, luego no es requisito presentar dichas causas.
5. Si se evidencia efectos indirectos, estos deberán ser incluidos.
6. Debe existir una relación entre causas efectos (toda cuasa genera un efecto).

Causa indirecta 

06:

Falta de conciencia sobre 

la importancia de la 

transferencia de 

conocimiento: Es posible 

que la empresa no 

comprenda 

completamente la 

importancia de la 

transferencia de 

conocimiento y cómo 

puede mejorar la 

eficiencia y la innovación 

en la resolución de 

problemas y la toma de 

decisiones.

Falta de recursos 

dedicados a la 

transferencia de 

conocimiento: La 

empresa puede no tener 

los recursos necesarios 

para implementar un 

sistema formal de 

transferencia de 

conocimiento, como 

tiempo disponible, 

personal capacitado o 

tecnología adecuada.

Falta de incentivos para 

la transferencia de 

conocimiento: Los 

empleados pueden no 

tener incentivos para 

compartir su 

conocimiento y 

experiencia con otros 

miembros del equipo, lo 

que puede limitar la 

transferencia de 

conocimiento.

Falta de liderazgo y 

compromiso: La falta de 

liderazgo y compromiso 

por parte de la gerencia 

puede limitar la 

transferencia de 

conocimiento y la 

colaboración entre los 

miembros del equipo.

Falta de formalidad en la 

transferencia de 

conocimiento en los 

proyectos, al no serlo 

puede pasarse por alto o 

no tenerse en cuenta 

dentro de las actividades 

de cada consultor.

Falta de creación de la 

necesidad de la 

información histórica, los 

colaboradores al no tener 

un repositorio no han 

identificado que esto 

podría ayudarles a 

optimizar tiempo, mejorar 

sus competencias, 

aprovechar el conocimiento 

de los perfiles senior.

Causas 

Indirectas

Causa 

indirecta 01:

Causa 

indirecta 02:

Causa 

indirecta 03:

Causa 

indirecta 04:

Causa 

indirecta 05:

Problema 

Central

Problema:

La empresa carece de procesos que aseguren la transferencia y almacenamiento del conocimiento técnico y práctico obtenido por los 

consultores en los proyectos que culminan.

Causas 

Directas

Causa directa 01: Causa directa 02: Causa directa 03:

No se cuenta con estrategias para 

identificar las necesidades, las fuentes y las 

metodologías para transferir el 

conocimiento técnico y práctico entre los 

colaboradores de la organización.

Falta de la captura y almacenamiento 

de conocimiento: No existe un proceso 

para recopilar y almacenar el conocimiento 

adquirido por las personas en los 

proyectos ya sea en capacitaciones, 

repositorios de documentos o archivos. 

La empresa carece de un proceso para la 

transferencia de conocimiento entre 

consultores, lo que limita la eficiencia y la 

innovación en la resolución de problemas y 

la toma de decisiones. 

ÁRBOL DE PROBLEMAS

Efectos 

Directos

Efecto directo 01: Efecto directo 02: Efecto directo 03:

El no conocer las necesidades de la 

empresa en cuanto a la gestión del 

conocimiento hace que la experiencia 

adquirida no se aproveche adecuadamente 

para los nuevos proyectos o para fortalecer 

los perfiles de los colaboradores técnicos 

dentro de la empresa.

No se puede compartir ni difundir el 

conocimiento dentro de la organización 

debido a la ausencia de sesiones o 

prácticas de transferencia de conocimiento 

en el programa de formación de 2024 y la 

falta de un repositorio de información de 

proyectos y de documentos relacionados.

No establecer procesos formales de 

transferencia de conocimiento impide que los 

miembros del equipo puedan compartir, 

documentar, consultar, buscar, recuperar y 

reutilizar dicho conocimiento.
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Fase planeación 

Después de establecer los objetivos y el alcance, se evaluaron las opciones a seguir 

teniendo en cuenta los plazos y la disponibilidad del personal de IT MANAGERS SAS. Se 

determinó que el presupuesto asignado para el aprendizaje organizacional no sufriría cambios 

significativos de acuerdo con los entregables acordados, por lo que no habrá retrasos en las 

actividades planteadas por motivos económicos. En cuanto a la disponibilidad de tiempo, el 

equipo de recursos humanos estará disponible para brindar apoyo durante la consultoría. Tras 

estas confirmaciones, en colaboración con la dirección general de la empresa, se planificó el 

inicio del proyecto y se estableció toda la estructura para que se ajuste a las necesidades 

específicas de la organización y de sus colaboradores. 

Justificación 

La importancia de la consultoría radica en la problemática presente en la gestión y 

transferencia de conocimiento dentro de la empresa. En la actualidad, la empresa carece de un 

proceso sistemático para capturar y almacenar el conocimiento adquirido en los proyectos, el 

valioso conocimiento obtenido no se comparte ni se reutiliza en futuros proyectos y la cultura de 

aprendizaje colaborativo no se promueve en la ejecución o en la finalización de los proyectos.  

Algunos de los efectos más destacados de estas problemáticas radican en la imposibilidad 

de compartir y difundir el conocimiento dentro de la organización, lo que impide que los miembros 

del equipo puedan consultar, buscar, recuperar y reutilizar dicho conocimiento, consecuentemente 

limitando la eficiencia y la innovación en la resolución de problemas y la toma de decisiones. 

Adicionalmente, se limita la colaboración y aprendizaje en equipo, ya que, la transferencia de 

conocimiento solo se realiza entre consultores bajo órdenes directas de la gerencia en situaciones 

específicas y urgentes.  

La ejecución de este proyecto de consultoría representará una solución a estos desafíos, 

estableciendo un proceso estructurado para la recolección y transferencia de conocimiento 

técnico, garantizando que se centralice y comparta adecuada y oportunamente la información que 

cada colaborador ha adquirido en la práctica.  
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Al destinar espacios para compartir experiencias positivas y negativas, conocimientos 

específicos y mejores prácticas, se fomentará la colaboración, mejorando la eficiencia, 

optimización de tiempo, la innovación y la toma de decisiones. Además, este proyecto va a 

contribuir a que se adquieran las capacidades necesarias en el personal de la empresa para 

mantener y continuar aplicando los procedimientos y metodologías a mediano y largo plazo. 

Objetivos del proyecto  

Para lograr que en IT MANAGERS SAS se transmita o transfiera adecuadamente el 

conocimiento técnico que adquieren los colaboradores más especializados o los que tienen la 

oportunidad de enfrentar los proyectos que representen desafíos importantes o novedades 

teórico-prácticas; es necesario que se capture, almacene y comparta esta información de una 

manera consciente y adecuada, aprovechando los recursos y sistemas de información que se tiene 

al alcance, lo que puede representar el éxito para los consultores en formación y para la empresa. 

A partir del levantamiento de información diagnóstica y el análisis de la situación actual 

con la identificación de los problemas centrales a intervenir, se elaboró el árbol de objetivos en el 

que se pueden identificar los fines del proyecto de consultoría y encaminarlos hacia los objetivos 

generales y específicos que para este caso son los siguientes: 

Objetivo General 

Implementar un proceso estructurado para la transferencia de conocimiento técnico en la 

empresa IT MANAGERS SAS, a través de un proceso de consultoría, con el fin de asegurar la 

continuidad y el enriquecimiento del saber organizacional. 

Objetivos Específicos 

1. Establecer un diagnóstico por medio de una matriz FODA y una caracterización de 

estilos y preferencias de aprendizaje y comunicación como punto de partida para la 

consultoría. 
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2. Desarrollar un trabajo de campo identificando las prácticas y/o sesiones de transferencia 

de conocimientos técnicos y/o de lecciones aprendidas necesarias para incorporarlas en el 

Plan de Formación de 2024 y los procedimientos de la empresa IT MANAGERS SAS. 

3. Diseñar un plan de transferencia de conocimiento con acciones que comprendan la 

recopilación, almacenamiento e intercambio de conocimientos y experiencias adquiridos 

en los proyectos y certificaciones técnicas, con el fin de preservar y compartir la 

información recolectada. 

Ilustración 2. Árbol de objetivos 

 

Nota: Construcción propia, [2024]. 

Recomen-

daciones

1. La redacción del objetivo general debe cumplir con la siguiente estructura: Objetivo = Acción a realizar + Objeto + Elementos descriptivos.
2. Los objetivos deben ser: Realistas, Eficaces, Coherentes, Cuantificables, Comparables.
3. La redacción del objetivo general debe atender una categioría de información que genere el desarrollo de objetivos específicos.

4. Verifique que los objetivos específicos abarcados por el proyecto de inversión sean los que más incidencia tengan en la solución del problema, permitiendo alcanzar el 

objetivo general de la iniciativa.

5. Verifique que los objetivos específicos hayan quedado adecuadamente formulados a través de las siguientes preguntas:   ¿Cada uno de los objetivos específicos del 

proyecto resulta de pasar a positivo una de las causas del problema? y  ¿El objetivo específico puede ser medible o cuantificable?
6. El objetivo general y los específicos deben ser concretos y no deben contener explícita la solución, ni tamopoco las metas. 

Objetivo 

General

Establecer el Objetivo general:

Implementar un proceso estructurado para la transferencia de conocimiento técnico en la empresa IT 

Managers SAS, a través de un proceso de consultoría, con el fin de asegurar la continuidad y el 

enriquecimiento del saber organizacional.

Objetivos 

específicos

Establecer objetivo específico 

01:

Establecer objetivo específico 

02:

Establecer objetivo específico 

03:

Establecer un diagnóstico por medio de una matriz 

FODA y una caracterización de estilos y preferencias 

de aprendizaje y comunicación como punto de partida 

para la consultoría.

Desarrollar un trabajo de campo identificando las 

prácticas y/o sesiones de transferencia de 

conocimientos técnicos y/o de lecciones aprendidas 

necesarias para incorporarlas en el programa de 

formación de 2024 y los procedimientos de la 

empresa IT MANAGERS SAS 

Diseñar un plan de transferencia de conocimiento con 

acciones que comprendan la recopilación, 

almacenamiento e intercambio de conocimientos y 

experiencias adquiridos en los proyectos y 

certificaciones técnicas, con el fin de preservar y 

compartir la información recolectada.

ÁRBOL DE OBJETIVOS

Fines

Fin 01: Fin 02: Fin 03:

Identificación de las necesidadesde la 

empresa

Incrementar el acceso a la información y 

reducir los tiempos de capacitación, para 

que sean más eficaces y eficientes en el 

desarrollo de habilidades y conocimientos 

necesarios para el desempeño de sus 

funciones.

Mejorar el aprendizaje personalizado y 

potenciar los conocimientos de los 

trabajadores en función de su perfil y 

potencial, para así mejorar su desempeño y 

contribución a la empresa.
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Alcance del proyecto 

El alcance del proyecto incluirá los siguientes entregables que contribuyen con el 

cumplimiento de los objetivos planteados. Adicionalmente, se incluye como alcance la 

socialización de los documentos resultantes de la consultoría y los seguimientos gerenciales 

realizados para dar seguimiento a la ejecución. 

Tabla 1. Alcance del proyecto 

Alcance del Proyecto 

No. Actividad / Compromiso ID. Producto / Entregable 

1 

Análisis de la situación 

actual del proceso de 

talento humano 

A Matriz FODA 

2 Trabajo de campo 

B1 
Resultados cuestionario de estilos de 

aprendizaje. 

B2 
Resultados cuestionario de comunicación y 

aprendizaje. 

3 
Identificación de 

elementos o factores clave 
C 

Programa de formación de 2024 actualizado 

con las capacitaciones requeridas y las 

sesiones de transferencia de conocimientos 

técnicos necesarias. 

4 
Documentos que soportan 

la consultoría 

D 

Procedimiento con la metodología para 

transferir el conocimiento, así como los plazos 

y responsables de cada etapa del proceso. 

E 
Procedimiento de recolección y 

almacenamiento de información. 

F 

Kit de cultura o repositorio de materiales de 

comunicación para el proceso de transferencia 

del conocimiento. 

4 

Divulgar los productos de 

la consultoría para 

fortalecer la capacidad 

institucional 

G Memorias de la sesión de divulgación 

H Lista de asistencia de la sesión de divulgación 

5 Seguimiento gerencial 
I  Acta de seguimiento gerencial No 1 

J Acta de seguimiento gerencial No 2 

Nota: Construcción propia, [2024]. 
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Marco de referencia 

Marco Conceptual 

El presente marco conceptual se enfoca en tres definiciones relacionadas con la gestión 

del conocimiento técnico y práctico en las organizaciones: la transferencia de conocimiento, el 

banco de conocimiento y desarrollo y aprendizaje organizacional.  

Estos conceptos conforman la estructura base para llevar a cabo las actividades y los 

productos de consultoría realizada. 

Transferencia de Conocimiento: La transferencia de conocimiento puede implicar un 

proceso que inicia desde una fuente que adquiere, crea o almacena información y cómo desde allí 

se comparte, difunde y aplica el conocimiento, para este caso, entre los colaboradores o 

contratistas de una empresa (Argote, L., & Ingram, P. 2000). Este concepto abarca no solo la 

difusión de información, sino también la creación y gestión de entornos propicios para el 

aprendizaje, la colaboración y la cultura. La transferencia de conocimiento se ve facilitada por la 

implementación de prácticas, herramientas tecnológicas y metodologías para formación, 

sensibilización y comunicación. 

Según Wenger (1998), la creación de comunidades de práctica permite a los trabajadores 

compartir experiencias y conocimientos en un ambiente informal, lo que fortalece la cohesión del 

equipo y mejora la capacidad de la organización para innovar.  

La incorporación de sistemas de información, repositorios, plataformas de gestión de 

información y herramientas de colaboración en línea, puede facilitar la transferencia de 

conocimiento al permitir un acceso más rápido y eficiente.  

Banco de Conocimiento: El banco de conocimiento es una solución que permite 

almacenar, categorizar, buscar y compartir información y conocimientos en una organización; se 

utiliza para preservar el conocimiento institucional y facilitar su acceso y uso (Dalkir, K. 2011). 

El banco de conocimiento puede ser una herramienta estratégica para las empresas cuyo recurso 

principal para el cumplimiento de sus objetivos y prestación de sus servicios son las personas ya 
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que, toda su trayectoria, experiencia, aciertos y errores son un insumo muy valioso y puede 

utilizarse este repositorio a favor de los colaboradores y de la misma organización, teniendo una 

nueva fuente que pueda servir a quienes están desarrollándose en el mismo sector o labor. 

Incluso para los procesos y procedimientos propios de la empresa, puede representar un acierto 

mantener material de consulta para todos sus colaboradores en un repositorio o banco de 

conocimiento. 

En relación con los procesos de transferencia de conocimiento, el repositorio compartido 

permite que los colaboradores también participen activamente en su alimentación al subir 

materiales de cursos y capacitaciones, documentos de proyectos e incluso material que 

consideren que puede interesar a sus compañeros. Cada vez que se cargue un nuevo contenido al 

repositorio, se crea una oportunidad para que otros aprendan de sus experiencias y 

conocimientos, fortaleciendo así la cultura de aprendizaje dentro de la organización. 

Desarrollo y aprendizaje organizacional: La alineación de la estrategia de gestión del 

conocimiento con los objetivos organizacionales es fundamental. La empresa puede integrar las 

acciones relacionadas con la transferencia del conocimiento a sus procesos diarios y a las 

actividades propias de cada proyecto que se realiza, asegurando que se convierta en una parte 

integral de la cultura organizacional y que todos los colaboradores contribuyan con su 

experiencia para el desarrollo del capital humano y el crecimiento de la organización a nivel 

técnico, comercial y económico. 

Integración de Teorías y Prácticas: La integración de teorías sobre gestión del 

conocimiento, como el modelo SECI de Nonaka y Takeuchi, con prácticas organizacionales en 

las que se ha materializado su aplicación para la creación, transformación y socialización del 

conocimiento ha permitido que se generen algunas adaptaciones o integraciones adicionales, 

mucho más recientes, con perspectivas que permiten una comprensión de sus diferentes 

posibilidades en las empresas actuales. 
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Marco Teórico  

El marco teórico actual recopila antecedentes y conceptos relevantes que respaldan la 

consultoría, proporcionando una base conceptual para la investigación en el contexto de IT 

MANAGERS SAS. En el caso específico de esta empresa, la falta de un proceso de transferencia 

de conocimientos formal y bien estructurado representa un desafío significativo para el 

desarrollo de las capacidades de su personal técnico. Desde la alta dirección, se manifiesta como 

una carencia que no solo impide la captura y transferencia efectiva del conocimiento acumulado, 

sino que también desaprovecha oportunidades valiosas que podrían impulsar la realización de 

negocios que involucren al personal contratado directamente, aumentando así la competitividad 

de la empresa en el mercado sin implicar altos costos de contratación de expertos o asesores 

externos. 

Así, en este caso y seguramente en empresas del mismo sector, la gestión del 

conocimiento se ha convertido en un recurso fundamental para la creación de ventajas 

competitivas. Esta gestión debe ser un proceso sostenible dentro de las empresas para garantizar 

los mejores resultados. En un contexto marcado por la globalización y el aumento de la 

competitividad, la capacidad de las organizaciones para aprovechar el conocimiento interno y 

fomentar el intercambio de información se vuelve un factor determinante para el éxito.  

Para la consultoría se tomó como referencia el modelo SECI de Nonaka y Takeuchi. Este 

modelo muestra cómo se crea y transforma el conocimiento a través de cuatro procesos: 

socialización, externalización, combinación e internalización. De acuerdo con esto, se busca la 

creación de un ambiente en el que los miembros del equipo se comuniquen, cocreen y colaboren, 

fomentando así un flujo continuo de conocimiento dentro de la organización. 

En el contexto de IT MANAGERS SAS, este modelo es relevante ya que la falta de un 

procedimiento de recolección, almacenamiento y transferencia del conocimiento, impide 

compartir y formalizar apropiadamente el conocimiento tácito, que proviene de la experiencia y 

habilidades individuales. Esto dificulta el crecimiento profesional de los empleados y limita la 

capacidad de la organización para aprovechar el capital intelectual. 
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Tabla 2. Modelo SECI Nonaka y Takeuchi 

Proceso 

Modelo SECI 

Descripción Ejemplo en el Proyecto Tipo de Conocimiento 

Socialización Compartir 

conocimiento tácito a 

través de la 

interacción y 

experiencias 

compartidas. 

Organizar sesiones de 

mentoría donde empleados 

experimentados enseñan a 

nuevos colaboradores a 

través de la práctica directa. 

Tácito: Conocimiento que 

reside en la experiencia 

personal, difícil de 

formalizar y transmitir, se 

comparte a través de la 

interacción y la práctica. 

Externalización Convertir 

conocimiento tácito 

en explícito mediante 

la articulación y 

documentación. 

Crear un manual donde los 

expertos documentan sus 

procesos y mejores 

prácticas para que otros 

puedan consultarlo. 

Explícito: Conocimiento 

que puede ser fácilmente 

articulado, documentado y 

compartido, como 

manuales, procedimientos y 

datos. 

Combinación Integrar diferentes 

tipos de 

conocimiento 

explícito para crear 

nuevo conocimiento. 

Realizar talleres donde se 

combinan informes de 

ventas, feedback de clientes 

y análisis de mercado para 

desarrollar una nueva 

estrategia de producto. 

Explícito: Conocimiento 

que puede ser fácilmente 

articulado, documentado y 

compartido, como 

manuales, procedimientos y 

datos 

Internalización Convertir 

conocimiento 

explícito en tácito, 

incorporándolo a las 

habilidades y 

prácticas 

individuales. 

Facilitar que los empleados 

apliquen las técnicas 

aprendidas en un curso de 

capacitación en su trabajo 

diario, mejorando así su 

desempeño. 

Tácito: Conocimiento que 

reside en la experiencia 

personal, difícil de 

formalizar y transmitir, se 

comparte a través de la 

interacción y la práctica 

Nota: Construcción propia, [2024]. 

Tabla 3. Modelo SECI basado en complementos de Mora y Cruz (2018) y Palacios (2017) 

Proceso Modelo 

SECI 

Descripción Complementos de Nuevos Autores 

Socialización Compartir conocimiento 

tácito a través de la 

interacción y experiencias 

compartidas. 

Mora y Cruz (2018) enfatizan que la 

socialización se basa en la interacción social 

previa, permitiendo a los individuos adquirir y 

desarrollar conocimiento a través de 

experiencias compartidas. 

Externalización Convertir conocimiento 

tácito en explícito mediante 

la articulación y 

documentación. 

Palacios (2017) sugiere que la externalización 

debe realizarse en un ambiente de interacción, 

aumentando la capacidad de replicar nuevos 

conocimientos adquiridos entre los individuos. 

Combinación Integrar diferentes tipos de 

conocimiento explícito para 

crear nuevo conocimiento. 

Mora y Cruz (2018) proponen que la 

combinación busca crear herramientas que 

multipliquen los productos obtenidos y los 
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adapten a las necesidades del entorno, 

enfatizando la importancia de la adaptabilidad 

en el proceso. 

Internalización Convertir conocimiento 

explícito en tácito, 

incorporándolo a las 

habilidades y prácticas 

individuales. 

Palacios (2017) destaca que la interiorización 

es fundamental para el "saber hacer", donde 

los individuos deben ser guiados para canalizar 

correctamente los conocimientos adquiridos y 

maximizar su aprovechamiento. 

Nota: Construcción propia, [2024]. 

Investigaciones recientes, como las de Palacios (2017), sugieren que el modelo SECI 

debe entenderse como un proceso dinámico e interactivo, donde la creación de conocimiento se 

expande a través de la interacción entre el conocimiento tácito y explícito. Esta perspectiva 

refuerza la necesidad de que las organizaciones, como IT MANAGERS SAS, se adapten 

continuamente para aprovechar el conocimiento en un entorno competitivo. Mora y Cruz (2018) 

aportaron, que el modelo puede aplicarse en ámbitos educativos. Los dos planteamientos 

describen la importancia de establecer sistemas que faciliten compartir el conocimiento y 

promuevan una cultura de aprendizaje continuo. 

La falta de un buen sistema para la gestión del conocimiento puede causar diferentes 

problemáticas en IT MANAGERS SAS, las más importantes radican en que, si no hay una 

formalización en el proceso para almacenar y replicar información importante, esta se puede 

perder cuando los colaboradores cambien de rol o dejen la empresa. Además, teniendo en cuenta 

que en la actualidad algunos de los consultores más especializados solamente se contratan 

eventualmente, significa que se pierde información crucial. Adicionalmente, hacer las mismas 

tareas una y otra vez y no poder encontrar información relevante puede hacer que los procesos de 

trabajo no sean eficientes. Si no hay espacios para compartir ideas y aprender juntos, los 

colaboradores en desarrollo podrían perder la motivación, lo que afecta su compromiso y 

productividad de manera negativa. 

Por lo tanto, la teoría de Nonaka y Takeuchi se considera la más adecuada para 

fundamentar esta consultoría en IT MANAGERS SAS, ya que proporciona un marco sólido para 

la transferencia de datos y conocimientos, así como para el proceso de culturización del personal 

en la incorporación de experiencias en los proyectos. Esta teoría enfatiza la importancia de 
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socializar el conocimiento adquirido y de documentar todas las consultorías, incluyendo el 

material de los cursos y estudios subsidiados por la compañía. Nonaka y Takeuchi (1995) 

proponen que el conocimiento se desarrolla a través de un proceso dinámico que involucra la 

interacción entre el conocimiento tácito y explícito. El conocimiento tácito, que reside en la 

experiencia personal, es difícil de formalizar, mientras que el conocimiento explícito puede ser 

fácilmente articulado y compartido. 

Es fundamental que IT MANAGERS SAS mantenga un registro de todos los proyectos, 

certificaciones, cursos y estudios subsidiados, asegurando que el aprendizaje no se pierda y que 

todos los consultores tengan acceso a esta información. Esto no solo enriquecerá el “Banco de 

conocimiento”, sino que también fomentará una cultura de aprendizaje y mejora continua dentro 

de la organización. Al adoptar el modelo SECI (Nonaka y Takeuchi 1995), IT MANAGERS 

SAS podrá establecer un procedimiento de transferencia de conocimientos efectivo que 

contribuya con la socialización y captura de la experiencia y el aprendizaje técnico y práctico de 

sus colaboradores y contratistas, promoviendo la innovación y la mejora continua en sus 

proyectos.  

Marco Empírico 

El marco empírico se fundamenta en la validación de investigaciones recientes y 

hallazgos relacionados con la transferencia de conocimiento y la gestión del conocimiento en un 

gran número de empresas. Para este fin, se tuvieron en cuenta los recientes estudios de Martínez 

y Pérez (2021), que mencionan que el 82% de las organizaciones que implementaron sistemas de 

gestión del conocimiento experimentaron mejoras en su rendimiento al contribuir con el acceso 

continuo a la información, desarrollo de capacidades del talento humano y aumentar los 

indicadores de desempeño. 

Además, López y García (2022) mencionan que es efectivo establecer comunidades de 

práctica dentro de las empresas, lo que promueve el aprendizaje colaborativo y la transferencia 

de conocimientos tácitos, fortaleciendo así la cultura organizacional. 
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En el caso específico de IT MANAGERS SAS, la implementación de un banco de 

conocimiento y la creación de una carpeta compartida para el almacenamiento de materiales de 

capacitación se alinean con las tendencias identificadas en la literatura. La empresa ha decidido 

ser más activa en la forma de manejar la información para ser más eficiente y adaptarse a los 

cambios o avances del mercado. 

Un aspecto relevante que ha emergido en la literatura es la importancia de la 

digitalización en la gestión del conocimiento. Rojas (2020) señala que la digitalización de los 

procesos ha permitido a las empresas adaptarse con mayor rapidez a las exigencias del mercado, 

facilitando la innovación y la mejora continua. Según su investigación, el 68% de las empresas 

que digitalizaron sus procesos de gestión del conocimiento lograron reducir los tiempos de 

respuesta a los clientes en un 25%. 

En un estudio realizado por Fernández (2023) se destaca la importancia de la capacitación 

continua de los colaboradores, apoyada por la autogestión, con material de estudio y de consulta 

disponibles, esto no solo mejora las competencias individuales, sino que contribuye a que el 

desarrollo organizacional responda adecuadamente a los cambios del entorno. Este enfoque es 

especialmente relevante en este contexto del sector servicios y consultoría, en donde la rotación 

de personal puede llevar a la pérdida de conocimiento crítico y a maximizar las curvas de 

aprendizaje técnico-práctico. 

La investigación también ha identificado que la falta de estrategias efectivas para asegurar 

la transferencia de conocimiento puede generar problemas administrativos y afectar la eficiencia 

operativa y hasta económica dentro de una organización. En este contexto, el estudio de Zabala y 

Quintero (2017) explica que la transferencia de conocimiento es vital para el crecimiento del 

personal, a nivel individual y colectivo dentro de las organizaciones. De acuerdo con su 

investigación, las empresas que implementaron estrategias de transferencia de conocimiento 

pudieron aumentar en un 20% la productividad de sus colaboradores.  

En resumen, los hallazgos recientes subrayan la importancia de la transferencia de 

conocimiento y la gestión eficaz de la información como fundamentos para el crecimiento y 

desarrollo de la empresa y de sus colaboradores. Se enfatiza la necesidad de integrar sistemas y 
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tecnologías, actualmente se cuenta con varias opciones para la grabación, transcripción, 

digitalización, existen plataformas o espacios de colaboración, práctica y gestión del conocimiento 

incluso de forma remota, lo que hace más sencillo el promover una cultura de aprendizaje y 

colaboración.  

La implementación de una carpeta compartida o un banco de conocimiento es un paso 

crucial hacia la creación de un entorno organizacional que genere, retenga y utilice el conocimiento 

como un recurso valioso y estratégico. 

Marco Normativo 

Tabla 4. Marco normativo 

Normatividad Objeto de la norma 

Decreto 1072 de 2015 

Este decreto establece el reglamento de seguridad y salud en el 

trabajo. Dentro de sus disposiciones, establece la necesidad de 

brindar capacitación e inducción al personal en temas de 

seguridad y salud. 

Ley 30 de 1992 

Ley de educación superior que permite y regula la existencia 

de universidades corporativas como entidades de formación 

para el trabajo.  

Ley 100 de 1993 
Esta ley regula el Sistema General de Seguridad Social integral 

y establece disposiciones en torno al bienestar del personal. 

Ley 789 de 2002 

Esta ley establece normas para promover la formación de 

trabajadores y establece disposiciones sobre el Servicio 

Nacional de Aprendizaje (SENA), que ofrece programas de 

capacitación para trabajadores. 

Nota: Creada con base en la normatividad asociada, [2024]. 
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Tabla 5. Marco normativo referente internacional 

Normatividad Objeto de la norma 

ISO 30401:2012 

Esta norma internacional proporciona directrices para 

establecer, implementar, mantener, revisar y mejorar un 

sistema de gestión del conocimiento en las organizaciones. 

(ISO 30422:2022(en), s.f.) 

ISO 10015:1999 

Esta norma proporciona directrices para la formación que 

ayuda a una organización a continuar mejorando su 

rendimiento. (ISO 10015:2019(es), s.f.) 

ISO 9001:2015 

Esta norma establece los criterios para un sistema de 

gestión de calidad y se basa en una serie de principios de 

gestión de calidad y la mejora continua, que incluye la 

capacitación y el desarrollo. (ISO, 2016) 

ASTD (American Society 

for Training & 

Development) 

Conocida como Association for Talent Development 

(ATD), ha desarrollado una serie de estándares y guías 

para la capacitación y desarrollo del personal. 

(Association for Talent Development, s.f.) 

Nota: Creada con base en la normatividad asociada internacional, [2024]. 

Metodología de la consultoría 

El proyecto de consultoría se realiza siguiendo las metodologías Project Management 

Body of Knowledge (PMBOK) y Marco Lógico. Se adapta el PMBOK para la estructura general 

del proyecto, e integra tres elementos del Marco Lógico para su desarrollo: el árbol de 

problemas, el árbol de objetivos y la matriz marco lógico. 

Según la Comisión Económica para América Latina y el Caribe (CEPAL) el marco lógico 

es una herramienta que facilita la planificación y gestión de proyectos, ya que, contribuye con 
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una correcta definición de problemas, objetivos, actividades, productos, cómo medirlos y cómo 

realizar el seguimiento adecuado, adicionalmente, facilita la toma de decisiones y la rendición de 

cuentas. (CEPAL, 2005). 

Según el Project Management Institute (PMI), el PMBOK es un marco de referencia 

basado en las mejores prácticas, reconocido a nivel mundial para gestión y seguimiento de 

proyectos. El PMBOK describe los procesos, áreas de conocimiento y habilidades necesarios 

para la culminación efectiva en un proyecto. (PMI, 2021). 

Población 

Para iniciar con la caracterización de la población impactada con el proyecto, se realiza la 

identificación de la estructura organizacional vigente y el levantamiento de información con 

ayuda del área de Recursos Humanos, de esta manera se identifican los procesos estratégicos de 

la empresa y los impactos de la consultoría de acuerdo con cada nivel de cargo. 

Ilustración 3. Estructura Organizacional 

 

Nota: [IT MANAGERS SAS, 2024]. 
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La empresa establece tres procesos específicos: 

• Procesos estratégicos: Aquí se ubican la alta gerencia y los responsables de los sistemas 

integrados de gestión. 

• Procesos misionales: Estas áreas se enfocan en el núcleo principal del negocio, la 

consultoría, que abarca desde preventa, temas comerciales hasta la ejecución y posventa. 

• Procesos de apoyo y administrativos: Son quienes se encargan de los procesos de manejo 

del personal, proveedores, compras, logística, mercadeo y redes sociales. Además, se 

cuenta con asesores especializados para temas específicos de contabilidad, finanzas y 

algunos temas legales. 

En relación con el impacto de la consultoría: 

• La Gerencia General es con quien se logró establecer la prioridad del tema de consultoría 

al comprender el mercado y las oportunidades que un personal capacitado puede ofrecer a 

la empresa para afrontar los desafíos del negocio. Además, con el respaldo financiero 

actual y futuro, los beneficios de la consultoría serán evidentes a largo plazo para los 

colaboradores y la empresa en general. 

• En el liderazgo del proceso, los cargos administrativos de Recursos Humanos tendrán un 

papel crucial según la estructura actual. Actualmente, hay un HR Business Partner y un 

Analista de Recursos Humanos involucrados. Además, cuentan con el respaldo de un 

Asesor Legal que participa en los aspectos relacionados con contratos y relaciones con 

los colaboradores. 

• Los cargos operativos, incluyendo el área de preventa, son los usuarios finales de la 

consultoría y los participantes más activos en los procesos planteados, y quienes van a 

tener a su disposición los productos finales. Adicionalmente, estos colaboradores son 

quienes están recibiendo el apoyo con inversión en sus certificaciones y preparación. 

• Los consultores en tecnologías de la información, que trabajan por prestación de 

servicios, compartirán información relevante y específica sobre lecciones aprendidas, 

buenas prácticas y conocimientos prácticos, aportando su experiencia y dejando el 



 

 

30 

 

insumo de información que se requiere para la efectividad de la consultoría y la 

continuidad de los procesos planteados a largo plazo. 

Stakeholders 

Para garantizar el éxito de la consultoría, es crucial identificar a las personas en la 

organización que colaborarán en el proyecto, trabajando estrechamente con el equipo consultor. 

Reconocer a los stakeholders implica identificar a aquellos impactados directa o indirectamente 

por el proyecto, y documentar datos relevantes sobre sus intereses, participación e influencia en 

el éxito de este. Por medio de la matriz RACI, se puede organizar y priorizar la información 

sobre todos los involucrados o interesados en el proyecto, caracterizándolos según el papel que 

desempeñan. 

Tabla 6. Matriz RACI del proyecto 

RACI 

Actividad Responsable Autoridad Consultar Informar 

Análisis de la situación actual Consultores 
HR Business 

Partner 

HR Business 

Partner 

Gerencia 

General 

Trabajo de campo Consultores 
HR Business 

Partner 

HR Business 

Partner 

Gerencia 

General 

Identificación de elementos o 

factores clave 
Consultores 

HR Business 

Partner 
  

Gerencia 

General 

Documentos que soportan la 

consultoría 
Consultores 

HR Business 

Partner 
  

Gerencia 

General 

Divulgar los productos de la 

consultoría para fortalecer la 

capacidad institucional 

HR Business 

Partner 

 HR 

Business 

Partner 

  
Gerencia 

General 

Seguimiento gerencial Consultores 
HR Business 

Partner 

HR Business 

Partner 

 Gerencia 

General 

Responsables: Quien realizan el trabajo para completar una tarea. Es el dueño operativo de 

un proceso, quien lo lleva a cabo y debe responder por la entrega de la tarea. 

Autoridad: Responsable por la finalización adecuada de una tarea, es decir, es quién delega 

las tareas que deben ser ejecutadas y tiene la autoridad sobre la toma de decisiones en el nivel 

inmediato. 
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Consultar: Aquellos que brindan opiniones de valor, generalmente son expertos en el tema 

con quienes hay comunicación en ambas direcciones. Son buscados por los involucrados en el 

proyecto para comprender mejor un tema determinado. 

Informar: Son actualizados sobre el progreso del proyecto, que generalmente ocurre al 

momento de la finalización y la entrega de la tarea. 

Nota: Construcción propia, [2024]. 

Plan de Trabajo 

A continuación, se detallan las tareas a realizar en el proyecto de consultoría, junto con el 

cronograma para la etapa de implementación. Para crear el Plan de Trabajo, se consideraron las 

actividades establecidas en el alcance y las que permiten el curso adecuado del proyecto. 

Además, se describen algunas acciones necesarias que no representan un entregable, pero hacen 

parte fundamental de los acuerdos realizados con la dirección general de la empresa. 
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Ilustración 4. Plan de trabajo 

 

Nota: Construcción propia, [2024]. 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4

0.1 Obtener autorización de la empresa para el proyecto

0.2 Obtener los documentos de la empresa para el contrato

0.3 Generación del contrato

0.4 Firma del acta de inicio

0.5 Radicar contrato firmado en área jurídica

1.1. Contexto Empresarial

1.2 Antecedentes de la Gestión de Talento Humano

1.2 Identificación del problema: Árbol de problemas.

2.1 Justificación.

2.2 Objetivos del proyecto: Árbol de Objetivos.

2.3 Alcance.

2.4 Marco de referencia.

2.5 Metodología: Población

2.6 Metodología: Plan de trabajo.

Entrega Inicial

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4

3.1 Desarrollo del plan de trabajo.

3.1.1 Desarrollo actividad #01 Diagnóstico y caracterización

3.1.2
Desarrollo actividad #02 Actualización del programa de 

formación.

3.1.3
Desarrollo actividad #03 Diseñar y socializar un plan de 

transferencia de conocimiento.

3.2 Seguimiento gerencial.

3.3 Presentación de informes.

3.4 Monitoreo mediante Matríz Marco Lógico

4.1 Informe de cierre y entregables.

4.2 Lecciones aprendidas.

4.3 Recomendaciones para la gerencia.

ENTREGA FINAL

3. IMPLEMENTACIÓN (EJECUCIÓN Y EVALUACIÓN)

4. CIERRE

Semanas

PLAN DE TRABAJO ENTREGA FINAL Mes 5 Mes 6 Mes 7 Mes 8

PLAN DE TRABAJO PRIMERA ENTREGA Mes 1 Mes 2 Mes 3

1. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA

2. PLANEACIÓN

0. GESTIÓN ADMINISTRATIVA Y CONTRACTUAL

Semanas

Mes 4
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Fase implementación y monitoreo de las estrategias 

Durante esta etapa, se lleva a cabo la intervención en la organización para crear los 

entregables que se detallan al final de este informe y las acciones necesarias para el 

cumplimiento de los objetivos establecidos, como las socializaciones, mediciones e informes a la 

gerencia, que se trabajan de manera coordinada con los involucrados para garantizar que cada 

elemento cumpla con los estándares de calidad y los plazos establecidos. 

Además, cada avance relacionado con los documentos o actividades establecidos en el 

plan de trabajo es supervisado por el área de Recursos Humanos de IT MANAGERS SAS, 

quienes establecen los ajustes y mejoras continuas de manera oportuna. Se realizan reuniones 

regulares de seguimiento y alineación para evitar cualquier retraso. 

Los resultados y documentación generada se presentan a los interesados que hacen parte 

de la dirección y alta gerencia de la empresa, quienes además de hacer parte fundamental de todo 

el proceso, han acompañado la realización de los entregables con su retroalimentación y aportes 

para realizar los ajustes necesarios antes de la implementación y socialización a los 

colaboradores en general. Al finalizar esta fase, se lleva a cabo un chequeo basado en el plan de 

trabajo para verificar que todos los productos entregados se cumplan y se realiza el seguimiento 

gerencial de finalización con su respectiva acta. 

Desarrollo del plan de trabajo 

Para el desarrollo del plan de trabajo propuesto, se realizan los entregables necesarios 

para lograr los objetivos establecidos, respaldando la innovación en consultoría y cumpliendo 

con las especificaciones del proyecto y los requerimientos de la empresa. 

A continuación, se describen los entregables realizados e incluidos en el alcance del 

proyecto que cumplen con los objetivos establecidos: 

Matriz FODA 

Para facilitar la comprensión de la empresa y sus necesidades, se llevó a cabo un análisis 

FODA que identifica fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas. Este análisis ayudó al 
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equipo de consultoría en el diagnóstico, la planificación y la definición de objetivos. En su 

realización, participaron la Gerencia General, el BP de Recursos Humanos, dos consultores 

técnicos de IT MANAGERS SAS y el equipo de consultores. (ver Anexo_A-Matriz_FODA) 

Informe de resultados: Cuestionario Honey-Alonso learning styles questionnaire (CHAEA) 

Se utilizó el cuestionario de estilos de aprendizaje Honey-Alonso (CHAEA) para 

identificar los estilos de aprendizaje de los consultores. Esto ayudó a definir acciones 

recomendadas para mejorar la transferencia y adopción del conocimiento. Los resultados 

revelaron una predominancia en el estilo de aprendizaje reflexivo y, adicionalmente, para cada 

colaborador se arrojaron recomendaciones para facilitar su proceso de conocimiento de acuerdo 

con sus resultados. Además de ser una herramienta para la consultoría, se utilizó como una 

herramienta de reflexión para el personal de la empresa. Se anexa el documento que contiene el 

cuestionario realizado, las recomendaciones y todo el informe de resultados.  (ver Anexo_B-1-

Resultados_Estilosdeaprendizaje) 

Informe de resultados: Cuestionario de comunicación y aprendizaje 

Se incluye el informe de resultados del cuestionario de preferencias de comunicación y 

aprendizaje, que permitió conocer mejor a los colaboradores y su relación con las herramientas y 

sistemas de información que tienen a su alcance para facilitar su proceso de transferencia de 

conocimiento. (ver Anexo_B-2-Resultados_Comunicacionyaprendizaje) 

Plan de formación de 2024  

Se realizó la revisión y actualización del plan de formación 2024 para incluir las 

capacitaciones necesarias para la transferencia de conocimiento, tanto las propias del ejercicio de 

consultoría como las requeridas para ejecutar el plan de transferencia de conocimiento, 

incluyendo inducción, reinducción, lecciones aprendidas y sesiones técnicas documentadas. (ver 

Anexo_C-Programadeformación) 
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Procedimiento de transferencia de conocimiento 

En este documento se encuentra el desarrollo del plan de transferencia de conocimiento 

dentro de la organización, incluyendo la metodología, los plazos, los responsables, la 

identificación de conocimientos clave, la creación de materiales y las sesiones de transferencia 

de conocimiento.  (ver Anexo_D-Proc_Transferenciadeconocimiento) 

Procedimiento para recopilar y almacenar el conocimiento 

Se redactó y socializó un documento con el procedimiento para recopilar la información 

relacionada con los proyectos y certificaciones. Se establece una ruta de conocimiento que 

muestra el uso de SharePoint del “Banco de Conocimiento” creado con este fin y de acuerdo con 

cada tipo de contenido. (ver Anexo_E Proc_recopilaciónyalmacenamiento) 

Kit de cultura 

Se creó una carpeta compartida con un  kit básico de piezas de comunicación y ayudas 

visuales metodológicas para promover la transferencia de conocimiento, la puesta en práctica del 

Procedimiento de transferencia de conocimiento, el uso del Banco de Conocimientos, la 

realización de sesiones de equipo y de lecciones aprendidas. (ver Anexo_F_Toolkit) 

Seguimiento Gerencial 

Durante la gestión del proyecto, el gerente o supervisor lleva a cabo dos momentos de 

seguimiento, los cuales quedan registrados en las actas correspondientes. 

Seguimiento No 1: Presentación de la propuesta a la Gerencia de IT MANAGERS SAS 

En esta sesión, se reforzaron con la dirección general de la empresa, las necesidades 

relacionadas con la transferencia del conocimiento y se estableció un primer acercamiento con 

los objetivos de la consultoría y el plan de trabajo necesario. (ver Anexo_I_-

MGTH_F3_Acta_Seguimiento_Gerencial#01) 
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Seguimiento No 2: Seguimiento al desarrollo del plan de trabajo 

Esta sesión tuvo como objetivo revisar el plan de trabajo elaborado durante la consultoría 

y dar por finalizado el proceso, para garantizar que todos los entregables se hayan realizado y 

aprobado. Se presentaron los productos de la consultoría que cumplen con los objetivos 

establecidos, destacando la innovación en consultoría y el cumplimiento de las especificaciones 

del proyecto. (Ver Anexo_J_F3-MGTH_F3_Acta_Seguimiento_Gerencial#02).  

Monitoreo: matriz marco lógico 

Durante todo el proyecto se llevó a cabo un proceso de evaluación y seguimiento 

constante, se realizaron las revisiones y ajustes necesarios para garantizar el correcto avance de 

todas las actividades planteadas y en los tiempos disponibles. Los resultados obtenidos se 

comparan con la ejecución de actividades, esto ayuda a identificar los indicadores de éxito 

logrados con la ejecución del proyecto. 

Tabla 7. Matriz Marco Lógico 

MATRIZ MARCO LÓGICO 

Resumen Narrativo del Objetivo Indicador Medio de 

verificación 

Supuesto 

Fin Conocer las 

necesidades de la 

empresa en cuanto a la 

gestión del 

conocimiento hace 

que la experiencia 

adquirida se 

aproveche 

adecuadamente para 

los nuevos proyectos 

o para fortalecer los 

perfiles de los 

colaboradores técnicos 

dentro de la empresa. 

% de 

debilidades y 

amenazas 

identificadas. 

Matriz FODA 

realizada con la 

dirección y los 

colaboradores 

de la empresa. 

Se identifican 

adecuadamente 

las necesidades 

de la empresa 

como punto de 

partida del 

desarrollo del 

proyecto. 
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Compartir y difundir 

el conocimiento 

dentro de la 

organización gracias 

a la programación de 

sesiones o prácticas 

de transferencia de 

conocimiento en el 

plan de formación de 

2024 y la creación 

de un repositorio de 

información de 

proyectos y de 

documentos 

relacionados. 

# de sesiones de 

transferencia del 

conocimiento 

incluidas en el 

plan de 

formación 2024. 

Documento 

de Plan de 

formación 

2024. 

Se actualiza el 

plan de formación 

2024 y se utiliza 

el repositorio de 

información con 

los resultados del 

cumplimiento del 

plan. 

Establecer procesos 

formales de 

transferencia de 

conocimiento 

contribuye a que los 

miembros del equipo 

puedan compartir, 

documentar, 

consultar, buscar, 

recuperar y reutilizar 

dicho conocimiento. 

# de sesiones de 

transferencia de 

conocimiento 

realizadas en 

2024 

Documento 

del proceso 

de 

transferencia 

del 

conocimiento 

y evidencias 

de 

implementaci

ón 

Se implementa un 

proceso de 

transferencia del 

conocimiento y se 

pone en práctica 

de acuerdo con el 

Plan de formación 

2024. 

Propósito Implementar un 

proceso estructurado 

para la transferencia 

de conocimiento en 

la empresa IT 

MANAGERS SAS, 

a través de un 

proceso de 

consultoría, con el 

fin de asegurar la 

continuidad y el 

enriquecimiento del 

saber organizacional. 

# de sesiones de 

transferencia de 

conocimiento 

realizadas en 

2024 

Documento 

del proceso 

de 

transferencia 

del 

conocimiento 

y evidencias 

de 

implementaci

ón 

Se implementa un 

proceso de 

transferencia del 

conocimiento y se 

pone en práctica 

de acuerdo con el 

Plan de formación 

2024. 
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Componentes Establecer un 

diagnóstico por 

medio de una matriz 

FODA y una 

caracterización de 

estilos y preferencias 

de aprendizaje y 

comunicación como 

punto de partida para 

la consultoría 

% de 

debilidades y 

amenazas 

identificadas 

Matriz 

FODA 

realizada con 

la dirección y 

los 

colaboradore

s de la 

empresa 

Se identifican 

adecuadamente 

las necesidades de 

la empresa por 

medio de una 

matriz FODA y 

cuestionarios, 

como punto de 

partida del 

desarrollo del 

proyecto. 

Desarrollar un 

trabajo de campo 

identificando las 

prácticas y/o 

sesiones de 

transferencia de 

conocimientos 

técnicos y/o de 

lecciones aprendidas 

necesarias para 

incorporarlas en el 

Plan de Formación 

de 2024 y los 

procedimientos de la 

empresa IT 

MANAGERS SAS 

# de sesiones de 

transferencia del 

conocimiento 

incluidas en el 

plan de 

formación 2024 

Documento 

de Plan de 

formación 

2024 

Se actualiza el 

plan de formación 

2024 y se utiliza 

el repositorio de 

información con 

los resultados del 

cumplimiento del 

plan. 

Diseñar un plan de 

transferencia de 

conocimiento con 

acciones que 

comprendan la 

recopilación, 

almacenamiento e 

intercambio de 

conocimientos y 

experiencias 

adquiridos en los 

proyectos y 

certificaciones 

técnicas, con el fin 

de preservar y 

compartir la 

información 

recolectada. 

# de sesiones de 

transferencia de 

conocimiento 

realizadas en 

2024 

Documento 

del 

procedimient

o de 

transferencia 

del 

conocimiento 

y evidencias 

de 

implementaci

ón 

Se implementa un 

proceso de 

transferencia del 

conocimiento y se 

pone en práctica 

de acuerdo con el 

Plan de formación 

2024. 
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Actividades Matriz FODA No tiene costo, 

se optimizan los 

recursos. 

Matriz 

FODA 

realizada con 

la dirección y 

los 

colaboradore

s de la 

empresa 

Se identifican 

adecuadamente 

las necesidades de 

la empresa como 

punto de partida 

del desarrollo del 

proyecto. 

Cuestionario de 

estilos de 

aprendizaje y de 

preferencias de 

comunicación y 

aprendizaje 

No tiene costo, 

se optimizan los 

recursos. 

Informe de 

resultados de 

la aplicación 

de los 

cuestionarios 

Se identifican 

adecuadamente 

las necesidades de 

la empresa como 

punto de partida 

del desarrollo del 

proyecto. 

Identificar e 

incorporar en el 

programa de 

formación de 2024 

las capacitaciones 

requeridas las 

sesiones de 

transferencia de 

conocimientos 

técnicos a que haya 

lugar de acuerdo con 

el plan realizado. 

No tiene costo, 

se optimizan los 

recursos. 

Documento 

de Plan de 

formación 

2024 

Se actualiza el 

plan de formación 

2024 y se utiliza 

el repositorio de 

información con 

los resultados del 

cumplimiento del 

plan. 

Procedimiento con la 

metodología para 

transferir el 

conocimiento, así 

como los plazos y 

responsables de cada 

etapa del proceso. 

No tiene costo, 

se optimizan los 

recursos. 

Documento 

del 

procedimient

o de 

transferencia 

del 

conocimiento 

y evidencias 

de 

implementaci

ón 

Se implementa un 

procedimiento de 

transferencia del 

conocimiento y se 

pone en práctica 

de acuerdo con el 

Plan de formación 

2024. 

Procedimiento de 

recolección y 

almacenamiento de 

información. 

No tiene costo, 

se optimizan los 

recursos. 

Documento 

del 

procedimient

o de 

recolección y 

almacenamie

nto de 

Se implementa un 

procedimiento de 

transferencia del 

conocimiento y se 

pone en práctica 

de acuerdo con el 

Plan de formación 
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información 2024. 

Tool Kit o 

repositorio de 

materiales de 

comunicación para 

el proceso de 

transferencia del 

conocimiento. 

No tiene costo, 

se optimizan los 

recursos. 

Repositorio y 

actas de 

divulgación 

Se crea un 

repositorio de 

materiales de 

comunicación 

como apoyo a los 

procedimientos 

creados. 

Nota: Cepal (2005). 

Fase cierre y conclusiones  

Para el cierre del proyecto, se entregan formalmente los resultados de la implementación 

del proceso para transferir conocimiento técnico en la empresa y todas las actividades que se 

realizaron para que sea sostenible en el tiempo y haga parte de los proyectos que se implementen 

a futuro. La consultoría se construyó pensando en que los productos entregados sean una 

herramienta de apoyo y desarrollo para los colaboradores técnicos, para que vean el 

conocimiento como un insumo indispensable en su proceso dentro de la organización y se pueda 

capitalizar al adquirirlo, almacenarlo y compartirlo utilizando herramientas y sistemas de 

información que se tengan al alcance.  

Productos finales 

En la siguiente tabla se presenta de forma consolidada la información de los productos 

resultado de la intervención. Los productos se entregan en forma de anexos, siendo parte integral 

de la documentación del proyecto, de acuerdo con los nombres descritos.  
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Tabla 8. Descripción de Productos de la Consultoría 

Descripción de Productos de la Consultoría 

No. Actividad ID 
Descripción del 

producto elaborado 

Nombre del archivo del 

producto (con su 

identificación de anexo) 

1 

Análisis de la 

situación actual 

del proceso de 

talento humano 

A Matriz FODA 
(ver Anexo_A-

Matriz_FODA) 

2 
Trabajo de 

campo 

B1 

Resultados cuestionario 

de estilos de 

aprendizaje. 

(ver Anexo_B-1-

Resultados_Estilosdeaprendi

zaje) 

B2 

Resultados cuestionario 

de comunicación y 

aprendizaje. 

(ver Anexo_B-2-

Resultados_Comunicaciony

aprendizaje) 

3 

Identificación 

de elementos o 

factores clave 

C 

Plan de Formación 

Actualizado y 

Aprobado. 

(ver Anexo_C-

Programadeformación) 

4 

Documentos 

que soportan la 

consultoría 

D 

Procedimiento con la 

metodología para 

transferir el 

conocimiento, así como 

los plazos y 

responsables de cada 

etapa del proceso. 

(ver Anexo_D-

Proc_Transferenciadeconoci

miento) 

E 

Procedimiento de 

recolección y 

almacenamiento de 

información. 

(ver Anexo_E 

Proc_recopilaciónyalmacena

miento) 

F 

Tool Kit o repositorio de 

materiales de 

comunicación para el 

proceso de transferencia 

del conocimiento. 

(ver Anexo_F_Toolkit) 

4 

Divulgar los 

productos de la 

consultoría. 

G 
Memorias de la sesión 

de divulgación. 
(ver Anexo_G_Memorias) 

H 
Lista de asistencia de la 

sesión de divulgación. 
 (ver Anexo_H_Asistencia) 
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5 
Seguimiento 

gerencial. 

I 
 Acta de seguimiento 

gerencial No 1. 

(ver Anexo_I_-

MGTH_F3_Acta_Seguimie

nto_Gerencial# 01) 

J 
Acta de seguimiento 

gerencial No 2. 

(Ver Anexo_J_F3-

MGTH_F3_Acta_Seguimie

nto_Gerencial# 02) 

Nota: Construcción propia, [2024]. 

Lecciones aprendidas 

A continuación, se relacionan las prácticas positivas y las oportunidades de mejora que se 

evidenciaron durante el desarrollo del proyecto:  

• Durante el ejercicio de consultoría, se destacó que esta empresa ofrece grandes beneficios 

a los colaboradores en cuanto al desarrollo de sus conocimientos. Se destinan recursos 

importantes para la especialización y las certificaciones requeridas para crecer dentro del 

negocio propio de la ingeniería y de la consultoría en tecnología; este es un apalancador 

para el plan de transferencia de conocimiento, ya que, si se cuenta con conocimientos 

adquiridos y disposición para el aprendizaje, puede aportarse información valiosa y 

material de estudio para compartir. 

• Es importante que el personal vea el conocimiento como un beneficio para su vida 

profesional y personal, además, que comprenda no solamente la importancia de 

adquirirlo, sino de aplicarlo, almacenarlo y compartirlo. 

• Cualquier herramienta o sistema de información que se tenga al alcance puede contribuir 

con la transferencia del conocimiento, actualmente se cuenta con ayudas tecnológicas 

muy valiosas que pueden utilizarse para facilitar los planes, procesos y procedimientos 

que se establezcan.  

• La construcción del proceso contó con la participación de consultores técnicos que 

contribuyeron con sus aportes en cuanto a las necesidades a suplir y en resaltar la 

importancia de que haya un compromiso de todos por compartir la información más 

relevante, la experiencia, los casos de éxito y las cosas por mejorar en cada proyecto que 

se realice, volver esto un conocimiento explícito que pueda transferirse de manera 
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sencilla utilizando los sistemas de información con los que se cuentan o a través de 

mentorías o conferencias.  

Oportunidades de mejora 

• Como oportunidad de mejora, se puede establecer que las personas que son contratadas 

eventualmente por tener mayor experiencia y conocimiento siempre puedan tener dentro 

del presupuesto de contratación establecido para sus actividades algún rubro dedicado a 

las sesiones de lecciones aprendidas y de transferencia del conocimiento técnico 

relacionado con su experiencia o con lo que han visto dentro de los proyectos en los que 

han participado. En este campo, muchos proyectos tienen la misma estructura o suelen 

tener una temática parecida e incluso muchos documentos y entregables pueden llegar a 

ser similares. 

• Para la empresa, puede significar una ventaja el tener quien comparta esta información 

con los consultores que están en crecimiento porque el recibir esta información puede 

mostrar un panorama para que los técnicos junior establezcan su plan de carrera y 

conozcan cuáles son los conocimientos que deben adquirir para lograr ser profesionales 

más especializados, aumentar sus ingresos económicos y las oportunidades en proyectos 

futuros.  

• Es importante que la cultura de la empresa pueda centrarse en la transferencia de la 

información y del conocimiento que se adquiere como una práctica para mejorar su 

participación en proyectos y negocios, como punto de partida puede utilizarse el proceso 

implementado. Muchas empresas trabajan con semilleros en los que contratan ingenieros 

recién egresados o incluso estudiantes, y por medio de un plan canguro o mentoring, los 

preparan para enfrentar este tipo de proyectos. Incluso hay empresas que invierten en su 

estudio, su especialización y varias certificaciones para poder aprovechar sus perfiles en 

licitaciones y en proyectos con clientes. En esta empresa no se cuenta con consultores 

recién egresados, ellos ya tienen una trayectoria, sin embargo, siempre existirá alguien 

con un perfil más alto y esto se puede aprovechar, buscar que una persona con más 

experiencia y conocimiento para que muestre y oriente a los demás en su proceso puede 

ser un gran beneficio. 
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Recomendaciones para la gerencia 

Para propender por el fortalecimiento de la capacidad institucional y la sostenibilidad de la 

innovación realizada mediante el proyecto de consultoría, en el mediano y largo plazo, en este 

apartado se recomienda a la gerencia lo siguiente: 

A largo plazo: 

• Asegurar la continuidad de los productos de la consultoría que han sido implementados, 

para facilitar este proceso y asegurar la sostenibilidad del proceso se creó dentro de los 

entregables un “Kit de Cultura”, que tendrá varias herramientas de comunicación para el 

uso dentro de los proyectos, estas herramientas incluyen las indicaciones de la ubicación 

del banco de conocimiento o ruta del conocimiento, la metodología de lecciones 

aprendidas, la socialización de información y algunas piezas de comunicación que 

fomenten la transferencia del conocimiento y buenas prácticas, se requiere que siempre se 

utilicen las herramientas creadas. Adicionalmente, al haberse establecido un 

procedimiento que hace parte del sistema de gestión de calidad de la empresa, este fue 

implementado y socializado para que sea de uso continuo.  

• Al ser una empresa que se basa en los conocimientos técnicos y tecnológicos, puede 

existir un plan de mejora para todos los procesos que involucren herramientas digitales, 

incluido el Banco de Conocimiento, para aprovechar las actualizaciones o nuevas 

tecnologías que se puedan aplicar, todos los colaboradores pueden participar en este 

proceso. 

• El éxito de la consultoría se verá reflejado en la cantidad de sesiones de transferencia de 

conocimiento realizadas y en la documentación existente en el Banco de Conocimiento. 

Se requiere un seguimiento y control continuo al proceso. 

A mediano plazo: 

• Para el plan de formación del 2025 y en adelante, continuar incluyendo todas las acciones 

que propendan por la socialización de la información relevante entre los colaboradores y 

por el almacenamiento de la documentación que resulte de cada proyecto culminado. 
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• Poner en práctica las metodologías sugeridas, incluyendo las lecciones aprendidas, 

siempre documentando por escrito las sesiones o a través de grabaciones y actas, 

adicionalmente, socializando los resultados y realizando los seguimientos a las tareas 

asignadas cuando sea necesario. 

• Mejora continua del banco de conocimiento: Se debe establecer una revisión recurrente 

del banco de conocimiento, esto ayudará a mantener la información organizada y 

actualizada.  

• La empresa cuenta con profesionales en seguridad y continuidad de la información, con 

su ayuda se pueden implementar sistemas de respaldo para el Banco de Conocimiento.  

A corto plazo: 

• Socializar el procedimiento de transferencia de conocimiento a los nuevos integrantes de 

la empresa siempre que sea necesario.  

• Incluir la transferencia del conocimiento como parte indispensable en el desarrollo y la 

finalización de los proyectos. 

• Continuar con la alimentación del banco de conocimiento, siempre que haya un nuevo 

conocimiento documentado se debe crear un espacio en el SharePoint y se debe informar 

al equipo de trabajo para que puedan consultarlo cuando lo requieran. 

• Creación de espacios de colaboración utilizando las metodologías incluidas en el 

procedimiento de transferencia de conocimientos. Estos espacios no solo facilitan el 

intercambio de ideas, sino que también mejoran las relaciones interpersonales entre los 

colaboradores.  

• La gerencia debe trabajar en fomentar una cultura organizacional que valore el 

conocimiento y el aprendizaje continuo, todas las acciones encaminadas a ello deben 

hacer parte de los hábitos de los colaboradores para garantizar su sostenibilidad en el 

tiempo.  

Al implementar estas recomendaciones, IT MANAGERS SAS podrá mejorar su gestión 

de la información y el conocimiento, ser más eficiente y promover un ambiente de trabajo en 

equipo que vele por el crecimiento y desarrollo de todos sus colaboradores con el apoyo de la 
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empresa y de sus directivos, contando con fuentes de información reales y valiosas desde la 

experiencia y la práctica de quienes tienen la disposición para aprender y compartir sus 

conocimientos. 
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Anexos 

Anexo_A-Matriz_FODA 

 

 

 

 

FORTALEZAS DEBILIDADES

1. Experiencia en el mercado de consultoría en 

tecnología.

1. Planta fija de 9 personas, lo que puede limitar 

la capacidad de respuesta ante proyectos de 

gran capacidad.

2. Equipo de consultores altamente capacitados 

y especializados.

2. Dependencia de consultores contratados bajo 

la modalidad de prestación de servicios, lo que 

puede generar variabilidad en el equipo según el 

desempeño de los proyectos y la demanda de 

servicios.

3. Implementación de procesos formales de 

gestión de recursos humanos desde 2023.

3. No se documenta la información de los 

proyectos y la experiencia de los consultores 

senior o especializados.

4. Rol de HR Business Partner para manejar la 

relación con los colaboradores y guiar la gestión 

del talento humano.

5. Capacidad económica para certificar al 

personal y potenciar su perfil profesional.

6. Procesos de reclutamiento, selección, asuntos 

legales, bienestar, seguridad y salud 

implementados.

OPORTUNIDADES AMENAZAS

1. Crecimiento de la empresa y aumento de la 

demanda de servicios.

1. Competencia en el mercado de consultoría en 

tecnología.

2. Necesidad de desarrollo de habilidades y 

especialización de los consultores para satisfacer 

las demandas del mercado.

2. Cambios en las demandas y necesidades del 

mercado.

3. Posibilidad de expandirse a nuevos mercados 

o áreas de consultoría en tecnología.

3. Posibles cambios en la legislación laboral que 

puedan afectar la gestión de recursos humanos.

4. Colaboración con otras empresas o socios 

estratégicos para ampliar la oferta de servicios.

4. Personal que se certifique y se retire de la 

empresa.
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Anexo_B-1-Resultados_Estilosdeaprendizaje 
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Anexo_B-2-Resultados_Comunicacionyaprendizaje 
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Anexo_C-Programadeformación 
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Anexo_D-Proc_Transferenciadeconocimiento
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Anexo_E Proc_recopilaciónyalmacenamiento 
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Anexo_F_Toolkit  

Vista del contenido: Carpeta Toolkit en el banco de conocimiento de IT Managers SAS 

 

Piezas de Comunicación 
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Tutorial en video: Ruta del conocimiento 

Link: https://youtu.be/RbKW0nYbtmg 

 

Metodología de Lecciones Aprendidas 

 

https://youtu.be/RbKW0nYbtmg
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Dinámica del Velero 

 

 

Anexo_G_Memorias 
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Socialización Estrategia de Transferencia del Conocimiento 
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Anexo_H_Asistencia 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1. Resumen

Título de la reunión Socialización Procedimiento de Transferencia de Conocimiento

Participantes que asistieron 7

Hora de inicio 8/21/24, 8:58:55 AM

Hora de finalización 8/21/24, 9:40:14 AM

Duración de la reunión 41 min 18 s

Tiempo medio de asistencia 34 min 39 s

2. Participantes

Nombre Primera entrada Última salida Duración de la reuniónCorreo electrónicoId. de participante (UPN)Rol

Gisselle Vergara 8/21/24, 9:00:11 AM 8/21/24, 9:40:08 AM 39 min 56 s gvergara@itmanagers.com.cogvergara@itmanagers.com.coOrganizador

Henry Puentes Medina 8/21/24, 8:58:57 AM 8/21/24, 9:40:14 AM 41 min 16 s henry.puentes@2nv.cohenry.puentes@2nv.coModerador

Iván  Arévalo 8/21/24, 9:00:25 AM 8/21/24, 9:40:12 AM 39 min 46 s iarevalo@itmanagers.com.coiarevalo@itmanagers.com.coModerador

Andres Garcia Sarmiento 8/21/24, 9:03:15 AM 8/21/24, 9:40:07 AM 36 min 51 s agarcia@itmanagers.com.coagarcia@itmanagers.com.coModerador

Cristian Silva 8/21/24, 9:10:05 AM 8/21/24, 9:40:12 AM 30 min 6 s cristian.silva@growdata.com.cocristian.silva@growdata.com.coModerador

Carolina  Montes 8/21/24, 9:10:28 AM 8/21/24, 9:40:02 AM 29 min 34 s carolinam@itmanagers.com.cocarolinam@itmanagers.com.coModerador

Manuel Antonio Castro 8/21/24, 9:15:03 AM 8/21/24, 9:40:09 AM 25 min 6 s manuel.castro@growdata.com.comanuel.castro@growdata.com.coModerador

3. Actividades de la reunión

Nombre Hora de entrada Hora de salida Duración Correo electrónicoRol

Gisselle Vergara 8/21/24, 9:00:11 AM 8/21/24, 9:40:08 AM 39 min 56 s gvergara@itmanagers.com.coOrganizador

Henry Puentes Medina 8/21/24, 8:58:57 AM 8/21/24, 9:40:14 AM 41 min 16 s henry.puentes@2nv.coModerador

Iván  Arévalo 8/21/24, 9:00:25 AM 8/21/24, 9:40:12 AM 39 min 46 s iarevalo@itmanagers.com.coModerador

Andres Garcia Sarmiento 8/21/24, 9:03:15 AM 8/21/24, 9:40:07 AM 36 min 51 s agarcia@itmanagers.com.coModerador

Cristian Silva 8/21/24, 9:10:05 AM 8/21/24, 9:40:12 AM 30 min 6 s cristian.silva@growdata.com.coModerador

Carolina  Montes 8/21/24, 9:10:28 AM 8/21/24, 9:40:02 AM 29 min 34 s carolinam@itmanagers.com.coModerador

Manuel Antonio Castro 8/21/24, 9:15:03 AM 8/21/24, 9:40:09 AM 25 min 6 s manuel.castro@growdata.com.coModerador
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Anexo_I_-MGTH_F3_Acta_Seguimiento_Gerencial# 01 
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Anexo_J_F3-MGTH_F3_Acta_Seguimiento_Gerencial# 02 
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