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Resumen ejecutivo

El presente proyecto de consultoria se llevo a cabo al identificar un problema central
relacionado con la linea del aprendizaje organizacional en una mediana empresa llamada IT
MANAGERS SAS, dedicada a actividades de consultoria en tecnologia. Esta necesidad
corresponde a que la empresa seleccionada no cuenta con procesos que aseguren la transferencia
y almacenamiento del conocimiento técnico y practico obtenido por los consultores en los
proyectos que culminan, lo que ha significado un vacio y una pérdida de informacién valiosa
resultante de la experiencia y los documentos realizados. Para esto, se establece que la solucion
mas pronta es implementar un proceso estructurado para la transferencia de conocimiento en la
empresa, a través de una consultoria, con el fin de asegurar la continuidad y el enriquecimiento
del saber organizacional. En primera medida, y para facilitar la caracterizacion de los
planteamientos mencionados, se realizd un diagnostico y analisis de la situacion actual de la
empresa por medio de una matriz FODA, con la participacion de varios de los involucrados y la
alta direccion de la empresa. Adicionalmente, se aplicaron diagndsticos referentes al proceso de
aprendizaje y comunicacion en los colaboradores en general. Con base en las teorias de Ikujiro
Nonaka y Hirotaka Takeuchi (1995), se tomd como referencia el modelo SECI que subraya la
importancia de la creacion, transferencia e interiorizacion del conocimiento, ademas de enfatizar
la importancia de socializar el conocimiento adquirido y de documentarlo adecuadamente. Este
punto de partida contribuy6 a establecer el “Procedimiento de Transferencia de Conocimiento”,
que comprende desde la identificacion o creacion de los conocimientos hasta su recoleccion o
registro, teniendo en cuenta varias metodologias sugeridas segun sea la necesidad.
Adicionalmente, este proceso es complementado con el “Procedimiento de Recoleccion y
Almacenamiento de Informacién”, apoyado con la creacién de un sitio web compartido
denominado el "Banco de conocimiento”. Pensando en la sostenibilidad de estos planteamientos
y en que los colaboradores son quienes haran que los procedimientos realizados tengan éxito, se
ha disefiado un “Kit de Cultura” que contiene piezas de comunicacion y tutoriales para el uso
adecuado del "Banco de conocimiento”. Para la empresa, estas acciones representan un gran
avance en la formalizacion de la transferencia de informacion y en la gestion 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
Introduccion

La siguiente consultoria se enfoca en la necesidad de la transferencia efectiva del
conocimiento técnico y practico en el contexto de IT MANAGERS SAS, una mediana empresa
dedicada a la consultoria relacionada con sistemas de informacion y tecnologia. Hoy en dia, para
las empresas cuyo recurso principal son las personas, la gestion del conocimiento, el desarrollo
de capacidades del ser y el aprovechamiento de la experiencia que se adquiere se ha convertido

en una prioridad.

La gestién 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 préacticas se integren en la labor diaria 'y
contribuyan al desarrollo y crecimiento de todo su personal. Esto representa un gran desafio,
porque la falta de preparacion o especializacion 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 propésito principal de
esta intervencion es proponer acciones o metodologias sencillas para todo el personal, pero que

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

Para alcanzar este objetivo, se presentan practicas concretas que faciliten la generacion y
transformacion del conocimiento, asi como estrategias disefiadas 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 teérico del modelo SECI de Ikujiro Nonaka y
Hirotaka Takeuchi (1995), que subraya la importancia de la creacion, transferencia e
interiorizacion del conocimiento y que, para la empresa seleccionada, puede representar el marco
tedrico mas adecuado para las necesidades que se presentan. Al adoptar este modelo, IT
MANAGERS SAS podré establecer acciones para que la fuente de informacion, 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 maximo 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
revision de literatura relevante, el desarrollo de las intervenciones propuestas, la metodologia a
seguir y los resultados esperados, proporcionando asi un marco claro para la comprension de la
importancia de la transferencia de conocimiento en IT MANAGERS SAS y su impacto en el

éxito organizacional.
Fase formulacion del problema

De acuerdo con la linea de consultoria 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 ejecucion de una consultoria que dara respuesta a la necesidad que se

presenta.
Contexto empresarial

La empresa seleccionada es IT MANAGERS SAS, cuya actividad econémica se centra
en consultoria informatica y administracion de instalaciones informaticas (Camara de Comercio
de Bogota, s.f.). Fue fundada hace 15 afios y su principal enfoque de negocio actualmente es
proveer personal especializado en Seguridad de la Informacion, Continuidad, Arquitectura
Empresarial, implementacion de normativas relacionadas (ISO/IEC 27001, I1ISO 22301 y

ciberseguridad), planes estratégicos en TI, entre otros.

A continuacion, 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:

e Brindar soluciones tecnoldgicas innovadoras que ayuden a nuestros clientes a mejorar su

eficiencia, productividad y competitividad en el mercado.
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e Brindar orientacion de expertos y apoyo en la adopcion de tecnologias que impulsen el

crecimiento y la transformacién digital de nuestros clientes.

e Contribuir con la optimizacion de los procesos empresariales de nuestros clientes, mediante
la identificacion de oportunidades de mejora, implementacion de soluciones tecnoldgicas

eficientes y la automatizacion.

e Prestar servicios de consultoria para implementar sistemas de gestion de seguridad de la

informacion y/o ciberseguridad.

e Proporcionar servicios de vanguardia en capacitacion y desarrollo de habilidades en el
recurso humano de nuestros clientes para que puedan aprovechar al maximo las tecnologias

disponibles y se contribuya con los sistemas de gestion implementados.
Antecedentes de la gestion del talento humano

Actualmente, la empresa cuenta con una planta fija de 9 personas y un equipo de
consultores contratados bajo la modalidad de prestacion de servicios de aproximadamente 10
personas mas; este nimero es variable de acuerdo con el desempefio de los proyectos y algunas

épocas del afio de baja demanda de servicios.

Desde la fundacion de la empresa no se contaba con procesos especificos para la gestion
de recursos humanos y solamente contaba con procesos administrativos centralizados en un
cargo administrativo. A partir de 2023 se decidié implementar una estructura organizacional
basada en procesos e implementar un Sistema de Gestion Integral que incluye la gestion de
calidad, seguridad de la informacion, 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 gestion
mas efectiva de su capital humano. Desde entonces, la empresa ha implementado procesos de
reclutamiento, seleccidn, asuntos legales, bienestar, induccion y capacitacion 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 certificacion PMP (Project Management Professional) reconoce candidatos
capacitados en la gestion de personas, procesos y prioridades comerciales de proyectos
profesionales. Es otorgada por el Project Management Institute (PMI). (Project
Management Institute, s.f.)

Especializacion en Gerencia de Proyectos.

Para seguridad de la informacion:

ISO/IEC 27001:2022: Describe el marco para implementacién del sistema de gestion de
la seguridad de la informacion. (Jegelka, 2023)

CISM (Certified Information Security Manager): es una certificacion respaldada por la
ISACA (Information Systems Audit and Control Association) Con las préacticas
internacionales de seguridad y certifica a las personas que administran, disefian,
supervisan y evallan la seguridad de la informacion. (ISACA, s.f.)

Especializacion en Ciberseguridad.

Especializacion en Seguridad de la Informacion.

Para continuidad del negocio:

ISO 22301:2019 (Sistema de Gestion de Continuidad de Negocio): Detalla las practicas

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

e TOGAF 9 (The Open Group Architecture Framework): Valida habilidades y
conocimientos en arquitectura empresarial TOGAF, que guia el disefio, planificacion,
implementacion y gobernanza de la arquitectura de T1 empresarial.

e ITIL (Information Technology Infrastructure Library) es el marco global que describe las
mejores practicas para la gestion de servicios de TI con el objetivo de reducir el riesgo,

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

Para Ethical Hacking:

e OSCP (Offensive Security Certified Professional): La certificacion de ethical hacking, Es
considerada una certificacién practica 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 como cada consultor logra aplicar este conocimiento en sus proyectos y
convertirse en un especialista o experto reconocido. Asimismo, sus honorarios y su participacion
son significativos. De igual manera, este tipo de certificaciones tienen actualizaciones

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

La mayor ventaja de esta organizacion es que existe un interés desde la alta direccion en
mejorar todos sus procesos Yy en asignar los recursos necesarios para el desarrollo del personal,
incluso para aquellos que se unen mediante servicios, ya que la provision de personal y sus
conocimientos especializados son la carta de presentacién 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 especializacidn en gerencia de proyectos, y una
persona mas esta cursando la especializacién 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. Ademas, 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 areas o campos.

Ademas, dos personas estan a punto de comenzar la formacion en CISM (Certified
Information Security Manager) por requerimiento de un proyecto préximo a iniciar, y para el
primer semestre de 2024 todos los consultores se estan preparando para actualizar su
certificacion en auditoria interna o lideres en ISO/IEC 27001 para obtener la version 2022, asi

como certificarse en TOGAF 9 en el segundo semestre.

En cuanto a los temas propuestos para el desarrollo de habilidades blandas, esta
programado que los colaboradores reciban formacion en comunicacion 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 contara con proveedores

especializados en el tema y algunos refuerzos internos por parte del area de recursos humanos.
Identificacion del problema

Una vez realizado el diagnéstico e identificado el contexto inicial, se define el problema
central que se abordara a través de la consultoria utilizando el arbol de problemas. (llustracion
2). Este organiza la informacion usando la relacion 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 ejecucion del proyecto es la identificacion del problema o
necesidad que se pretende resolver, una vez revisada la informacion relevante entregada por la
empresa y con base en las necesidades expresadas por la alta direccion; en este caso, el problema
central es la falta de procesos que aseguren la transferencia y almacenamiento del conocimiento
técnico y practico obtenido por los consultores y se debe responder a la siguiente pregunta

problema:

¢Cémo se establece un proceso estructurado para transferir conocimiento técnico en la
empresa IT Managers, a través de una consultoria, para contribuir con la continuidad y el

enriquecimiento del saber organizacional?
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Ilustracion 1. Arbol de problemas

Efecto directo 01: Efecto directo 02: Efecto directo 03:
El no conocer las necesidades de la No se puede compartir ni difundir el
empresa en cuanto a la gestion del conocimiento dentro de la organizacion No establecer procesos formales de
Efectos conocimiento hace que la experiencia debido a la ausencia de sesiones o transferencia de conocimiento impide que los
q p pide g
Directos adquirida no se aproveche adecuadamente | | practicas de transferencia de conocimiento miembros del equipo puedan compartir,
para los nuevos proyectos o para fortalecer | | en el programa de formacién de 2024 y la documentar, consultar, buscar, recuperar y
los perfiles de los colaboradores técnicos falta de un repositorio de informacion de reutilizar dicho conocimiento.
dentro de la empresa. proyectos y de documentos relacionados.
Problema:
Problema . ) s - )
il La empresa carece de procesos que aseguren la transferencia y almacenamiento del conocimiento técnico y préctico obtenido por los
EniEl consultores en los proyectos que culminan.
Causa directa 01: Causa directa 02: Causa directa 03:
. Falta de la captura y almacenamiento
No se cuenta con estrategias para de conocimiento: No existe Un Droceso La empresa carece de un proceso para la
Causas identificar las necesidades, las fuentes y las | . proce transferencia de conocimiento entre
. . . para recopilar y almacenar el conocimiento L o
Directas metodologias para transferir el - consultores, lo que limita la eficiencia y la
- o A adquirido por las personas en los . - -
conocimiento técnico y practico entre los . innovacion en la resolucion de problemas y
S proyectos ya sea en capacitaciones, L
colaboradores de la organizacion. . . la toma de decisiones.
repositorios de documentos o archivos.
Causa Causa Causa Causa Causa Causa indirecta
indirecta 01: indirecta 02: indirecta 03: indirecta 04: indirecta 05: 06:
Falta de conciencia sobre
la importancia de la Falta de recursos . .
transferencia de dedicados a la Fa:t: t(::rggg:::: d;:ara Falta de creacion de la
conocimiento: Es posible transferencia de - Falta de liderazgo y . necesidad de la
- conocimiento: Los 5 Falta de formalidad en la . Arn
que la empresa no conocimiento: La compromiso: La falta de 5 informacion historica, los
empleados pueden no 3 . transferencia de
Causas comprenda empresa puede no tener . . liderazgo y compromiso - colaboradores al no tener
. tener incentivos para . conocimiento en los .
. completamente la los recursos necesarios . por parte de la gerencia un repositorio no han
Indirectas X . . compartir su - proyectos, al no serlo S
importancia de la para implementar un - puede limitar la identificado que esto
5 5 conocimiento y 3 puede pasarse por alto o 3
transferencia de sistema formal de S transferencia de podria ayudarles a
- L . experiencia con otros L no tenerse en cuenta fn o A
conocimiento y como transferencia de a a conocimiento y la oo optimizar tiempo, mejorar
B - miembros del equipo, lo - dentro de las actividades 5
puede mejorar la conocimiento, como . colaboracién entre los sus competencias,
Co A - 5 L que puede limitar la 5 . de cada consultor. L
eficiencia y la innovacion tiempo disponible, 5 miembros del equipo. aprovechar el conocimiento|
A ; transferencia de 3
en la resolucion de personal capacitado o . de los perfiles senior.
- conocimiento.
problemas y la toma de tecnologia adecuada.
decisiones.

Recomen-

daciones

1. El &rbol del problema es una herramienta para organizar las causas y consecuencias de una problematica como lo refleja el esquema

Es necesario establecer como minimo dos causas directas.

Las causas no es la ausencia de algin bien o servicio.

REN

Las causas indirectas ayudan a una mejor comprension de la causa directa y del problema central, luego no es requisito presentar dichas causas.
5. Si se evidencia efectos indirectos, estos deberan ser incluidos.

6. Debe existir una relacién entre causas efectos (toda cuasa genera un efecto).

Nota: Construccién propia, [2024].
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Fase planeacion

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
determiné que el presupuesto asignado para el aprendizaje organizacional no sufriria cambios
significativos de acuerdo con los entregables acordados, por lo que no habra retrasos en las
actividades planteadas por motivos econémicos. En cuanto a la disponibilidad de tiempo, el
equipo de recursos humanos estara disponible para brindar apoyo durante la consultoria. Tras
estas confirmaciones, en colaboracion con la direccion general de la empresa, se planifico el
inicio del proyecto y se establecid toda la estructura para que se ajuste a las necesidades

especificas de la organizacion y de sus colaboradores.
Justificacion

La importancia de la consultoria radica en la problematica presente en la gestion y
transferencia de conocimiento dentro de la empresa. En la actualidad, la empresa carece de un
proceso sistematico 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 ejecucion o en la finalizacion de los proyectos.

Algunos de los efectos mas destacados de estas problematicas radican en la imposibilidad
de compartir y difundir el conocimiento dentro de la organizacién, lo que impide que los miembros
del equipo puedan consultar, buscar, recuperar y reutilizar dicho conocimiento, consecuentemente
limitando la eficiencia y la innovacién en la resolucién de problemas y la toma de decisiones.
Adicionalmente, se limita la colaboracién y aprendizaje en equipo, ya que, la transferencia de
conocimiento solo se realiza entre consultores bajo érdenes directas de la gerencia en situaciones

especificas y urgentes.

La ejecucidn de este proyecto de consultoria representara una solucién a estos desafios,
estableciendo un proceso estructurado para la recoleccion y transferencia de conocimiento
técnico, garantizando que se centralice y comparta adecuada y oportunamente la informacién que

cada colaborador ha adquirido en la practica.
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Al destinar espacios para compartir experiencias positivas y negativas, conocimientos
especificos y mejores practicas, se fomentara la colaboracion, mejorando la eficiencia,
optimizacion de tiempo, la innovacion y la toma de decisiones. Ademas, 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 metodologias 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 més especializados o los que tienen la
oportunidad de enfrentar los proyectos que representen desafios importantes o novedades
tedrico-préacticas; es necesario que se capture, almacene y comparta esta informacion de una
manera consciente y adecuada, aprovechando los recursos y sistemas de informacion que se tiene

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

A partir del levantamiento de informacion diagnostica y el anélisis de la situacion actual
con la identificacion de los problemas centrales a intervenir, se elaboro el arbol de objetivos en el
que se pueden identificar los fines del proyecto de consultoria y encaminarlos hacia los objetivos

generales y especificos 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 consultoria, con el fin de asegurar la

continuidad y el enriquecimiento del saber organizacional.
Obijetivos Especificos

1. Establecer un diagnostico por medio de una matriz FODA y una caracterizacion de
estilos y preferencias de aprendizaje y comunicacion como punto de partida para la

consultoria.
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2. Desarrollar un trabajo de campo identificando las précticas y/o sesiones de transferencia
de conocimientos técnicos y/o de lecciones aprendidas necesarias para incorporarlas en el
Plan de Formacion de 2024 y los procedimientos de la empresa IT MANAGERS SAS.

3. Disefiar un plan de transferencia de conocimiento con acciones que comprendan la
recopilacion, almacenamiento e intercambio de conocimientos y experiencias adquiridos
en los proyectos y certificaciones técnicas, con el fin de preservar y compartir la

informacién recolectada.

Iustracion 2. Arbol de objetivos

ARBOL DE OBJETIVOS

Fin 01: Fin 02: Fin 03:
Incrementar el acceso a la informacion y . . .
. . L Mejorar el aprendizaje personalizado y
reducir los tiempos de capacitacion, para - L
Fines e, . o L. potenciar los conocimientos de los
Identificacion de las necesidadesde la que sean mas eficaces y eficientes en el ; o !
. o trabajadores en funcion de su perfil y
empresa desarrollo de habilidades y conocimientos . P =
. o potencial, para asi mejorar su desempefio y
necesarios para el desempefio de sus —
. contribucion a la empresa.
funciones.
Establecer el Objetivo general:
Objetivo Implementar un proceso estructurado para la transferencia de conocimiento técnico en la empresa IT
General Managers SAS, a través de un proceso de consultoria, con el fin de asegurar la continuidad y el
enriquecimiento del saber organizacional.
Establecer objetivo especifico Establecer objetivo especifico Establecer objetivo especifico
01: 02: 03:

Obietivos Desarrollar un trabajo de campo identificando las Disefiar un plan de transferencia de conocimiento con
) . Establecer un diagnéstico por medio de una matriz préacticas y/o sesiones de transferencia de acciones que comprendan la recopilacion,
especificos FODA y una caracterizacion de estilos y preferencias conocimientos técnicos y/o de lecciones aprendidas almacenamiento e intercambio de conocimientos y

de aprendizaje y comunicacién como punto de partida necesarias para incorporarlas en el programa de experiencias adquiridos en los proyectos y
para la consultorfa. formacion de 2024 y los procedimientos de la certificaciones técnicas, con el fin de preservar y

empresa IT MANAGERS SAS compartir la informacion recolectada.

1. La redaccion del objetivo general debe cumplir con la siguiente estructura: Objetivo = Accién a realizar + Objeto + Elementos descriptivos.

2. Los obijetivos deben ser: Realistas, Eficaces, Coherentes, Cuantificables, Comparables.

3. La redaccion del objetivo general debe atender una categioria de informacion que genere el desarrollo de objetivos especfficos.

4. Verifique que los objetivos especificos abarcados por el proyecto de inversion sean los que més incidencia tengan en la solucién del problema, permitiendo alcanzar el

obijetivo general de la iniciativa.

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

proyecto resulta de pasar a positivo una de las causas del problema? y ¢ El objetivo especifico puede ser medible o cuantificable?

6. El objetivo general y los especificos deben ser concretos y no deben contener explicita la solucion, ni tamopoco las metas.

Nota: Construccion propia, [2024].
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Alcance del proyecto

El alcance del proyecto incluira los siguientes entregables que contribuyen con el
cumplimiento de los objetivos planteados. Adicionalmente, se incluye como alcance la
socializacion de los documentos resultantes de la consultoria y los seguimientos gerenciales

realizados para dar seguimiento a la ejecucion.

Tabla 1. Alcance del proyecto

Alcance del Proyecto

No. Actividad / Compromiso ID. Producto / Entregable

Andlisis de la situacion
1 actual del proceso de A Matriz FODA
talento humano

Resultados cuestionario de estilos de

B1 e
) aprendizaje.
2  Trabajo de campo - - -
B2 Resultados cuestionario de comunicacion y
aprendizaje.
Programa de formacién de 2024 actualizado
3 Identificacion de c con las capacitaciones requeridas y las
elementos o factores clave sesiones de transferencia de conocimientos

técnicos necesarias.

Procedimiento con la metodologia para
D transferir el conocimiento, asi como los plazos
y responsables de cada etapa del proceso.

Documentos que soportan Procedimiento de recoleccion y

4 . E ! . .
la consultoria almacenamiento de informacion.
Kit de cultura o repositorio de materiales de
F  comunicacién para el proceso de transferencia
del conocimiento.
Divulgar Ios: productos de G  Memorias de la sesién de divulgacion
4 la consultoria para

fortalecer la capacidad

institucional H  Lista de asistencia de la sesion de divulgacion

Acta de seguimiento gerencial No 1

5  Seguimiento gerencial .. i
9 g J Acta de seguimiento gerencial No 2

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

Marco Conceptual

El presente marco conceptual se enfoca en tres definiciones relacionadas con la gestion
del conocimiento técnico y préctico 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 consultoria realizada.

Transferencia de Conocimiento: La transferencia de conocimiento puede implicar un
proceso que inicia desde una fuente que adquiere, crea o almacena informacién y como desde alli
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
difusién de informacidn, sino también la creacion y gestion de entornos propicios para el
aprendizaje, la colaboracién y la cultura. La transferencia de conocimiento se ve facilitada por la
implementacion de practicas, herramientas tecnologicas y metodologias para formacion,

sensibilizacion y comunicacion.

Segun Wenger (1998), la creacion de comunidades de préctica permite a los trabajadores
compartir experiencias y conocimientos en un ambiente informal, lo que fortalece la cohesion del

equipo y mejora la capacidad de la organizacion para innovar.

La incorporacion de sistemas de informacion, repositorios, plataformas de gestion de
informacidn y herramientas de colaboracion en linea, puede facilitar la transferencia de

conocimiento al permitir un acceso mas rapido y eficiente.

Banco de Conocimiento: El banco de conocimiento es una solucion que permite
almacenar, categorizar, buscar y compartir informacion y conocimientos en una organizacion; 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 prestacion 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 organizacion, teniendo una
nueva fuente que pueda servir a quienes estan desarrollandose 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 relacion con los procesos de transferencia de conocimiento, el repositorio compartido
permite que los colaboradores también participen activamente en su alimentacion al subir
materiales de cursos y capacitaciones, documentos de proyectos e incluso material que
consideren que puede interesar a sus comparieros. Cada vez que se cargue un nuevo contenido al
repositorio, se crea una oportunidad para que otros aprendan de sus experiencias y

conocimientos, fortaleciendo asi la cultura de aprendizaje dentro de la organizacion.

Desarrollo y aprendizaje organizacional: La alineacion de la estrategia de gestion 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 organizacion a nivel

técnico, comercial y econémico.

Integracion de Teorias y Practicas: La integracion de teorias sobre gestion del
conocimiento, como el modelo SECI de Nonaka y Takeuchi, con précticas organizacionales en
las que se ha materializado su aplicacion para la creacion, transformacion y socializacion del
conocimiento ha permitido que se generen algunas adaptaciones o integraciones adicionales,
mucho mas recientes, con perspectivas que permiten una comprension de sus diferentes

posibilidades en las empresas actuales.
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Marco Tedrico

El marco tedrico actual recopila antecedentes y conceptos relevantes que respaldan la
consultoria, proporcionando una base conceptual para la investigacién en el contexto de IT
MANAGERS SAS. En el caso especifico de esta empresa, la falta de un proceso de transferencia
de conocimientos formal y bien estructurado representa un desafio significativo para el
desarrollo de las capacidades de su personal técnico. Desde la alta direccion, se manifiesta como
una carencia gque no solo impide la captura y transferencia efectiva del conocimiento acumulado,
sino que también desaprovecha oportunidades valiosas que podrian impulsar la realizacion de
negocios que involucren al personal contratado directamente, aumentando asi la competitividad
de la empresa en el mercado sin implicar altos costos de contratacion de expertos o asesores

externos.

Asi, en este caso y seguramente en empresas del mismo sector, la gestion del
conocimiento se ha convertido en un recurso fundamental para la creacion de ventajas
competitivas. Esta gestion debe ser un proceso sostenible dentro de las empresas para garantizar
los mejores resultados. En un contexto marcado por la globalizacién y el aumento de la
competitividad, la capacidad de las organizaciones para aprovechar el conocimiento interno y

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

Para la consultoria se tom6 como referencia el modelo SECI de Nonaka y Takeuchi. Este
modelo muestra como se crea y transforma el conocimiento a través de cuatro procesos:
socializacion, externalizacion, combinacion e internalizacion. De acuerdo con esto, se busca la
creacion de un ambiente en el que los miembros del equipo se comuniquen, cocreen y colaboren,

fomentando asi un flujo continuo de conocimiento dentro de la organizacion.

En el contexto de IT MANAGERS SAS, este modelo es relevante ya que la falta de un
procedimiento de recoleccién, almacenamiento y transferencia del conocimiento, impide
compartir y formalizar apropiadamente el conocimiento tacito, que proviene de la experiencia 'y
habilidades individuales. Esto dificulta el crecimiento profesional de los empleados y limita la

capacidad de la organizacion para aprovechar el capital intelectual.
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Proceso Descripcion Ejemplo en el Proyecto Tipo de Conocimiento
Modelo SECI
Socializacion Compartir Organizar sesiones de Tacito: Conocimiento que
conocimiento tacito a mentoria donde empleados reside en la experiencia
través de la experimentados ensefian a

interaccién y
experiencias
compartidas.

nuevos colaboradores a
través de la préactica directa.

personal, dificil de
formalizar y transmitir, se
comparte a través de la
interaccién y la practica.

Externalizacion Convertir

conocimiento tacito

en explicito mediante
la articulacion y
documentacién.

Crear un manual donde los
expertos documentan sus
procesos y mejores
practicas para que otros
puedan consultarlo.

Explicito: Conocimiento
gue puede ser facilmente
articulado, documentado y
compartido, como
manuales, procedimientos y
datos.

Combinacion Integrar diferentes

tipos de
conocimiento
explicito para crear
nuevo conocimiento.

Realizar talleres donde se
combinan informes de
ventas, feedback de clientes
y anélisis de mercado para
desarrollar una nueva
estrategia de producto.

Explicito: Conocimiento
que puede ser facilmente
articulado, documentado y
compartido, como
manuales, procedimientos y
datos

Internalizacién Convertir

conocimiento
explicito en tacito,
incorporandolo a las

Facilitar que los empleados
apliquen las técnicas
aprendidas en un curso de
capacitacion en su trabajo

Tacito: Conocimiento que
reside en la experiencia
personal, dificil de
formalizar y transmitir, se

habilidades y diario, mejorando asi su comparte a través de la
practicas desempefio. interaccion y la practica
individuales.

Nota: Construccion propia, [2024].

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

Complementos de Nuevos Autores

Proceso Modelo Descripcién
SECI
Socializacion Compartir conocimiento

tacito a través de la
interaccién y experiencias
compartidas.

Mora y Cruz (2018) enfatizan que la
socializacién se basa en la interaccion social
previa, permitiendo a los individuos adquirir y
desarrollar conocimiento a través de
experiencias compartidas.

Externalizacion Convertir conocimiento

tacito en explicito mediante
la articulacion y
documentacion.

Palacios (2017) sugiere que la externalizacion
debe realizarse en un ambiente de interaccidn,
aumentando la capacidad de replicar nuevos
conocimientos adquiridos entre los individuos.

Combinacion Integrar diferentes tipos de

conocimiento explicito para
crear nuevo conocimiento.

Mora y Cruz (2018) proponen que la
combinacién busca crear herramientas que
multipliguen los productos obtenidos y los
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adapten a las necesidades del entorno,
enfatizando la importancia de la adaptabilidad
en el proceso.

Internalizacién Convertir conocimiento Palacios (2017) destaca que la interiorizacién
explicito en técito, es fundamental para el "saber hacer”, donde
incorporandolo a las los individuos deben ser guiados para canalizar
habilidades y practicas correctamente los conocimientos adquiridos y
individuales. maximizar su aprovechamiento.

Nota: Construccion propia, [2024].

Investigaciones recientes, como las de Palacios (2017), sugieren que el modelo SECI
debe entenderse como un proceso dinamico e interactivo, donde la creacion de conocimiento se
expande a través de la interaccion entre el conocimiento tacito y explicito. 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 &mbitos 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 gestion del conocimiento puede causar diferentes
problematicas en IT MANAGERS SAS, las mas importantes radican en que, si no hay una
formalizacion en el proceso para almacenar y replicar informacion importante, esta se puede
perder cuando los colaboradores cambien de rol o dejen la empresa. Ademas, teniendo en cuenta
que en la actualidad algunos de los consultores mas especializados solamente se contratan
eventualmente, significa que se pierde informacion crucial. Adicionalmente, hacer las mismas
tareas una y otra vez y no poder encontrar informacion 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 podrian perder la motivacion, lo que afecta su compromiso y

productividad de manera negativa.

Por lo tanto, la teoria de Nonaka y Takeuchi se considera la mas adecuada para
fundamentar esta consultoria en IT MANAGERS SAS, ya que proporciona un marco solido para
la transferencia de datos y conocimientos, asi como para el proceso de culturizacién del personal

en la incorporacion de experiencias en los proyectos. Esta teoria enfatiza la importancia de
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socializar el conocimiento adquirido y de documentar todas las consultorias, incluyendo el

material de los cursos y estudios subsidiados por la compafiia. Nonaka y Takeuchi (1995)
proponen que el conocimiento se desarrolla a través de un proceso dinamico que involucra la
interaccion entre el conocimiento técito y explicito. EI conocimiento tacito, que reside en la
experiencia personal, es dificil de formalizar, mientras que el conocimiento explicito puede ser

facilmente 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 pierday que
todos los consultores tengan acceso a esta informacion. Esto no solo enriquecera el “Banco de
conocimiento”, sino que también fomentara una cultura de aprendizaje y mejora continua dentro
de la organizacion. Al adoptar el modelo SECI (Nonaka y Takeuchi 1995), IT MANAGERS
SAS podra establecer un procedimiento de transferencia de conocimientos efectivo que
contribuya con la socializacion y captura de la experiencia y el aprendizaje técnico y préactico de
sus colaboradores y contratistas, promoviendo la innovacion y la mejora continua en sus

proyectos.
Marco Empirico

El marco empirico se fundamenta en la validacion de investigaciones recientes y
hallazgos relacionados con la transferencia de conocimiento y la gestion del conocimiento en un
gran numero de empresas. Para este fin, se tuvieron en cuenta los recientes estudios de Martinez
y Pérez (2021), que mencionan que el 82% de las organizaciones que implementaron sistemas de
gestion del conocimiento experimentaron mejoras en su rendimiento al contribuir con el acceso
continuo a la informacion, desarrollo de capacidades del talento humano y aumentar los

indicadores de desempefio.

Ademas, Lopez y Garcia (2022) mencionan que es efectivo establecer comunidades de
practica dentro de las empresas, lo que promueve el aprendizaje colaborativo y la transferencia

de conocimientos tacitos, fortaleciendo asi la cultura organizacional.



POLI

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

25
En el caso especifico de IT MANAGERS SAS, la implementacion de un banco de
conocimiento y la creacion de una carpeta compartida para el almacenamiento de materiales de
capacitacion se alinean con las tendencias identificadas en la literatura. La empresa ha decidido
ser mas activa en la forma de manejar la informacion para ser mas eficiente y adaptarse a los

cambios o avances del mercado.

Un aspecto relevante que ha emergido en la literatura es la importancia de la
digitalizacion en la gestion del conocimiento. Rojas (2020) sefiala que la digitalizacion de los
procesos ha permitido a las empresas adaptarse con mayor rapidez a las exigencias del mercado,
facilitando la innovacion y la mejora continua. Segun su investigacion, el 68% de las empresas
que digitalizaron sus procesos de gestion del conocimiento lograron reducir los tiempos de

respuesta a los clientes en un 25%.

En un estudio realizado por Fernandez (2023) se destaca la importancia de la capacitacion
continua de los colaboradores, apoyada por la autogestion, 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 consultoria, en donde la rotacion
de personal puede llevar a la pérdida de conocimiento critico y a maximizar las curvas de

aprendizaje técnico-préactico.

La investigacion 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 econdmica dentro de una organizacion. 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
investigacion, 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 gestion eficaz de la informacién como fundamentos para el crecimiento y

desarrollo de la empresa y de sus colaboradores. Se enfatiza la necesidad de integrar sistemas y



tecnologias, actualmente se cuenta con varias opciones para la grabacion, transcripcion,
digitalizacion, existen plataformas o espacios de colaboracion, practica y gestion del conocimiento

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

colaboracion.

La implementacion de una carpeta compartida 0 un banco de conocimiento es un paso

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

( POLI

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

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 capacitacion e induccion al personal en temas de

seguridad y salud.

Ley 30 de 1992

Ley de educacion superior que permite y regula la existencia
de universidades corporativas como entidades de formacion

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 formacion de
trabajadores y establece disposiciones sobre el Servicio
Nacional de Aprendizaje (SENA), que ofrece programas de

capacitacion 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

1SO 30401:2012

Esta norma internacional proporciona directrices para
establecer, implementar, mantener, revisar y mejorar un
sistema de gestion del conocimiento en las organizaciones.
(1SO 30422:2022(en), s.f.)

1SO 10015:1999

Esta norma proporciona directrices para la formacion que
ayuda a una organizacion a continuar mejorando su
rendimiento. (1SO 10015:2019(es), s.f.)

1SO 9001:2015

Esta norma establece los criterios para un sistema de
gestion de calidad y se basa en una serie de principios de
gestién de calidad y la mejora continua, que incluye la

capacitacion y el desarrollo. (ISO, 2016)

ASTD (American Society
for Training &
Development)

Conocida como Association for Talent Development
(ATD), ha desarrollado una serie de estandares y guias
para la capacitacion y desarrollo del personal.
(Association for Talent Development, s.f.)

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

Metodologia de la consultoria

El proyecto de consultoria se realiza siguiendo las metodologias Project Management

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

del proyecto, e integra tres elementos del Marco Logico para su desarrollo: el arbol de

problemas, el &rbol de objetivos y la matriz marco légico.

Segun la Comisién Econdmica para América Latina y el Caribe (CEPAL) el marco logico

es una herramienta que facilita la planificacion y gestion de proyectos, ya que, contribuye con
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una correcta definicién de problemas, objetivos, actividades, productos, cémo medirlos y como

realizar el seguimiento adecuado, adicionalmente, facilita la toma de decisiones y la rendicion de
cuentas. (CEPAL, 2005).

Segun el Project Management Institute (PMI), el PMBOK es un marco de referencia
basado en las mejores practicas, reconocido a nivel mundial para gestion y seguimiento de
proyectos. EI PMBOK describe los procesos, areas de conocimiento y habilidades necesarios

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

Para iniciar con la caracterizacion de la poblacion impactada con el proyecto, se realiza la
identificacion de la estructura organizacional vigente y el levantamiento de informacion con
ayuda del area de Recursos Humanos, de esta manera se identifican los procesos estratégicos de

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

lustracion 3. Estructura Organizacional

CEO

Represente Legal
|
| Consultor Contable |< """"""""""" \ """""""""""" , Preventa- Gestor de
proyectos
| Asesor Financiero |< """"""""""" ‘
| Responsable SGSST [« ‘
| Asesor legal + —————————————————————————————————
PROCESOS ADMINISTRATIVOS GESTION DE PROYECTOS
HR Business Community Consultores IT
Partner Manager Consultores IT Seguridad /
T Gerenciade Continuidad /
< Proyectos Mesa de ayuda /
HR ANALISTA Analista de medios Gobierno
y mercadeo

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

e Procesos estratégicos: Aqui se ubican la alta gerencia y los responsables de los sistemas
integrados de gestion.

e Procesos misionales: Estas areas se enfocan en el ndcleo principal del negocio, la
consultoria, que abarca desde preventa, temas comerciales hasta la ejecucion y posventa.

e Procesos de apoyo y administrativos: Son quienes se encargan de los procesos de manejo
del personal, proveedores, compras, logistica, mercadeo y redes sociales. Ademas, se
cuenta con asesores especializados para temas especificos de contabilidad, finanzas y

algunos temas legales.
En relacién con el impacto de la consultoria:

e La Gerencia General es con quien se logré establecer la prioridad del tema de consultoria
al comprender el mercado y las oportunidades que un personal capacitado puede ofrecer a
la empresa para afrontar los desafios del negocio. Ademas, con el respaldo financiero
actual y futuro, los beneficios de la consultoria seran evidentes a largo plazo para los
colaboradores y la empresa en general.

e En el liderazgo del proceso, los cargos administrativos de Recursos Humanos tendran un
papel crucial segun la estructura actual. Actualmente, hay un HR Business Partner y un
Analista de Recursos Humanos involucrados. Ademas, cuentan con el respaldo de un
Asesor Legal que participa en los aspectos relacionados con contratos y relaciones con
los colaboradores.

e Los cargos operativos, incluyendo el area de preventa, son los usuarios finales de la
consultoria y los participantes méas activos en los procesos planteados, y quienes van a
tener a su disposicion los productos finales. Adicionalmente, estos colaboradores son
quienes estan recibiendo el apoyo con inversion en sus certificaciones y preparacion.

e Los consultores en tecnologias de la informacion, que trabajan por prestacion de
servicios, compartiran informacion relevante y especifica sobre lecciones aprendidas,

buenas practicas y conocimientos practicos, aportando su experiencia y dejando el
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insumo de informacion que se requiere para la efectividad de la consultoria 'y la

continuidad de los procesos planteados a largo plazo.
Stakeholders

Para garantizar el éxito de la consultoria, es crucial identificar a las personas en la
organizacion que colaboraran 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, participacion e influencia en
el éxito de este. Por medio de la matriz RACI, se puede organizar y priorizar la informacion
sobre todos los involucrados o interesados en el proyecto, caracterizandolos segun el papel que

desempefian.

Tabla 6. Matriz RACI del proyecto

RACI
Actividad Responsable Autoridad Consultar  Informar
. . ., HR Business HR Business  Gerencia
Analisis de la situacion actual Consultores
Partner Partner General
) HR Business HR Business  Gerencia
Trabajo de campo Consultores
Partner Partner General
Identificacion de elementos o HR Business Gerencia
Consultores
factores clave Partner General
Documentos que soportan la HR Business Gerencia
. Consultores
consultoria Partner General
Divulgar ,Ios productos de la HR Business I—_|R Gerencia
consultoria para fortalecer la Business
) TR Partner General
capacidad institucional Partner
.. . HR Business HR Business  Gerencia
Seguimiento gerencial Consultores

Partner Partner General

Responsables: Quien realizan el trabajo para completar una tarea. Es el duefio operativo de
un proceso, quien lo lleva a cabo y debe responder por la entrega de la tarea.

Autoridad: Responsable por la finalizacion 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 comunicacion 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 finalizacién y la entrega de la tarea.

Nota: Construccion propia, [2024].
Plan de Trabajo

A continuacion, se detallan las tareas a realizar en el proyecto de consultoria, junto con el
cronograma para la etapa de implementacion. Para crear el Plan de Trabajo, se consideraron las
actividades establecidas en el alcance y las que permiten el curso adecuado del proyecto.
Ademas, se describen algunas acciones necesarias que no representan un entregable, pero hacen

parte fundamental de los acuerdos realizados con la direccion general de la empresa.
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llustracion 4. Plan de trabajo

» A D RABAJO PR DA » /\

0. GESTION ADMINISTRATIVA Y CONTRACTUAL

Mes 3

0.1 |Obtener autorizacion de la empresa para el proyecto

0.2 [Obtener los documentos de la empresa para el contrato

0.3 |[Generacion del contrato

0.4 [Firma del acta de inicio

0.5 |Radicar contrato firmado en érea juridica

1. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.1. |Contexto Empresarial

1.2 |Antecedentes de la Gestién de Talento Humano

1.2 |Identificacion del problema: Arbol de problemas.

2. PLANEACION

2.1 |Justificacion.

2.2 |Objetivos del proyecto: Arbol de Objetivos.

2.3 |Alcance.

2.4 |Marco de referencia.

2.5 [Metodologia: Poblacion

2.6 |Metodologia: Plan de trabajo.

Entrega Inicial

DL AN D RABAJO R A A

3. IMPLEMENTACION (EJECUCION Y EVALUACION)

Mes 5

1

Mes 7

3.1 |Desarrollo del plan de trabajo.

3.1.1 |Desarrollo actividad #01 Diagn6stico y caracterizacion

Desarrollo actividad #02 Actualizacion del programa de

1.2
3 formacion.

Desarrollo actividad #03 Disefiar y socializar un plan de

3.1.3 . .
transferencia de conocimiento.

3.2 |Seguimiento gerencial.

3.3 |Presentacion de informes.

3.4 |Monitoreo mediante Matriz Marco Ldgico

4. CIERRE

4.1 |Informe de cierre y entregables.

4.2 |Lecciones aprendidas.

4.3 |Recomendaciones para la gerencia.

ENTREGA FINAL

Nota: Construccion propia, [2024].
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Fase implementacién y monitoreo de las estrategias

Durante esta etapa, se lleva a cabo la intervencion en la organizacion 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 estandares de calidad y los plazos establecidos.

Ademas, cada avance relacionado con los documentos o actividades establecidos en el
plan de trabajo es supervisado por el area de Recursos Humanos de IT MANAGERS SAS,
quienes establecen los ajustes y mejoras continuas de manera oportuna. Se realizan reuniones

regulares de seguimiento y alineacidn para evitar cualquier retraso.

Los resultados y documentacion generada se presentan a los interesados que hacen parte
de la direccion y alta gerencia de la empresa, quienes ademas de hacer parte fundamental de todo
el proceso, han acompanado la realizacion de los entregables con su retroalimentacion y aportes
para realizar los ajustes necesarios antes de la implementacion y socializacién 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 finalizacion 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 innovacion en consultoria y cumpliendo

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

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

proyecto que cumplen con los objetivos establecidos:
Matriz FODA

Para facilitar la comprension de la empresa y sus necesidades, se llevo a cabo un analisis

FODA que identifica fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas. Este analisis ayudo al
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equipo de consultoria en el diagndstico, la planificacion y la definicion de objetivos. En su
realizacion, 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 utilizé el cuestionario de estilos de aprendizaje Honey-Alonso (CHAEA) para
identificar los estilos de aprendizaje de los consultores. Esto ayudo a definir acciones
recomendadas para mejorar la transferencia y adopcion 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. Ademas de ser una herramienta para la consultoria, se utiliz6 como una
herramienta de reflexion 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 comunicacion y aprendizaje

Se incluye el informe de resultados del cuestionario de preferencias de comunicacion y
aprendizaje, que permitié conocer mejor a los colaboradores y su relacion con las herramientas y
sistemas de informacion que tienen a su alcance para facilitar su proceso de transferencia de

conocimiento. (ver Anexo_B-2-Resultados_Comunicacionyaprendizaje)
Plan de formacion de 2024

Se realizo la revision y actualizacion del plan de formacion 2024 para incluir las
capacitaciones necesarias para la transferencia de conocimiento, tanto las propias del ejercicio de
consultoria como las requeridas para ejecutar el plan de transferencia de conocimiento,
incluyendo induccidn, reinduccién, lecciones aprendidas y sesiones técnicas documentadas. (ver

Anexo_C-Programadeformacion)
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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 organizacién, incluyendo la metodologia, los plazos, los responsables, la
identificacion de conocimientos clave, la creacion de materiales y las sesiones de transferencia

de conocimiento. (ver Anexo_D-Proc_Transferenciadeconocimiento)
Procedimiento para recopilar y almacenar el conocimiento

Se redacto y socializdé un documento con el procedimiento para recopilar la informacién
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_recopilacionyalmacenamiento)
Kit de cultura

Se creo una carpeta compartida con un kit basico de piezas de comunicacién y ayudas
visuales metodologicas para promover la transferencia de conocimiento, la puesta en practica del
Procedimiento de transferencia de conocimiento, el uso del Banco de Conocimientos, la

realizacién de sesiones de equipo y de lecciones aprendidas. (ver Anexo_F_Toolkit)
Seguimiento Gerencial

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

seguimiento, los cuales quedan registrados en las actas correspondientes.
Seguimiento No 1: Presentacion de la propuesta a la Gerencia de IT MANAGERS SAS

En esta sesion, se reforzaron con la direccion general de la empresa, las necesidades
relacionadas con la transferencia del conocimiento y se establecié un primer acercamiento con
los objetivos de la consultoria 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 sesion tuvo como objetivo revisar el plan de trabajo elaborado durante la consultoria
y dar por finalizado el proceso, para garantizar que todos los entregables se hayan realizado y
aprobado. Se presentaron los productos de la consultoria que cumplen con los objetivos
establecidos, destacando la innovacion en consultoria y el cumplimiento de las especificaciones
del proyecto. (Ver Anexo_J F3-MGTH_F3_Acta_Seguimiento_Gerencial#02).

Monitoreo: matriz marco légico

Durante todo el proyecto se llevd a cabo un proceso de evaluacién 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 ejecucién de actividades, esto ayuda a identificar los indicadores de éxito

logrados con la ejecucion del proyecto.

Tabla 7. Matriz Marco Légico

MATRIZ MARCO LOGICO

Resumen Narrativo del Objetivo Indicador Medio de Supuesto
verificacion

Fin Conocer las % de Matriz FODA Se identifican
necesidades de la debilidadesy realizadaconla adecuadamente
empresa en cuanto ala amenazas direcciony los  las necesidades
gestion del identificadas. colaboradores de la empresa
conocimiento hace de la empresa. como punto de
que la experiencia partida del
adquirida se desarrollo del
aproveche proyecto.

adecuadamente para
los nuevos proyectos
o0 para fortalecer los
perfiles de los
colaboradores técnicos
dentro de la empresa.
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Comepartir y difundir  # de sesiones de Documento  Se actualiza el
el conocimiento transferencia del de Plan de plan de formacion
dentro de la conocimiento formacion 2024 y se utiliza
organizacion gracias  incluidas en el 2024. el repositorio de
a la programacion de plan de informacién con
sesiones o practicas  formacién 2024. los resultados del
de transferencia de cumplimiento del
conocimiento en el plan.
plan de formacion de
2024 y la creacion
de un repositorio de
informacion de
proyectos y de
documentos
relacionados.
Establecer procesos ~ # de sesionesde Documento  Se implementa un
formales de transferencia de  del proceso proceso de
transferencia de conocimiento de transferencia del
conocimiento realizadas en transferencia  conocimiento y se
contribuye a que los 2024 del pone en practica
miembros del equipo conocimiento  de acuerdo con el
puedan compartir, y evidencias  Plan de formacion
documentar, de 2024.
consultar, buscar, implementaci
recuperar y reutilizar on
dicho conocimiento.

Propdsito Implementar un # de sesiones de  Documento Se implementa un
proceso estructurado transferenciade  del proceso proceso de
para la transferencia  conocimiento de transferencia del

de conocimiento en
laempresa IT
MANAGERS SAS,
a traves de un
proceso de
consultoria, con el
fin de asegurar la
continuidad y el
enriquecimiento del
saber organizacional.

realizadas en
2024

transferencia
del
conocimiento
y evidencias
de
implementaci
on

conocimiento y se
pone en practica
de acuerdo con el
Plan de formacién
2024.
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Componentes

Establecer un
diagndstico por
medio de una matriz
FODA'y una
caracterizacion de
estilos y preferencias
de aprendizaje y

% de
debilidades y
amenazas
identificadas

Matriz
FODA
realizada con
la direccion y
los
colaboradore
sdela

Se identifican
adecuadamente
las necesidades de
la empresa por
medio de una
matriz FODA 'y
cuestionarios,

comunicacion como empresa como punto de

punto de partida para partida del

la consultoria desarrollo del
proyecto.

Desarrollar un # de sesiones de  Documento  Se actualiza el

trabajo de campo transferencia del de Plan de plan de formacion

identificando las conocimiento formacion 2024 y se utiliza

practicas y/o incluidas en el 2024 el repositorio de

sesiones de plan de informacion con

transferencia de formacion 2024 los resultados del

conocimientos cumplimiento del

técnicos y/o de plan.

lecciones aprendidas

necesarias para

incorporarlas en el

Plan de Formacion

de 2024 y los

procedimientos de la

empresa IT

MANAGERS SAS

Disefiar un plan de # de sesiones de  Documento  Se implementa un

transferencia de transferenciade  del proceso de

conocimiento con
acciones que
comprendan la
recopilacion,
almacenamiento e
intercambio de
conocimientos y
experiencias
adquiridos en los
proyectos y
certificaciones
técnicas, con el fin
de preservar y
compartir la
informacion
recolectada.

conocimiento
realizadas en
2024

procedimient
o de
transferencia
del
conocimiento
y evidencias
de
implementaci
on

transferencia del
conocimiento y se
pone en practica
de acuerdo con el
Plan de formacion
2024.
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Actividades

Matriz FODA No tiene costo,  Matriz Se identifican
se optimizan los FODA adecuadamente
recursos. realizada con las necesidades de
la direcciony la empresa como
los punto de partida
colaboradore  del desarrollo del
sdela proyecto.
empresa
Cuestionario de No tiene costo,  Informe de Se identifican
estilos de se optimizan los resultados de  adecuadamente
aprendizaje y de recursos. la aplicacion  las necesidades de
preferencias de de los la empresa como

comunicacion y
aprendizaje

cuestionarios

punto de partida
del desarrollo del
proyecto.

Identificar e No tiene costo,  Documento  Se actualiza el
incorporar en el se optimizan los  de Plan de plan de formacion
programa de recursos. formacion 2024 y se utiliza
formacion de 2024 2024 el repositorio de
las capacitaciones informacion con
requeridas las los resultados del
sesiones de cumplimiento del
transferencia de plan.
conocimientos

técnicos a que haya

lugar de acuerdo con

el plan realizado.

Procedimiento con la No tiene costo, = Documento  Se implementa un
metodologia para se optimizan los  del procedimiento de

transferir el
conocimiento, asi
como los plazos y
responsables de cada
etapa del proceso.

recursos.

procedimient
o de
transferencia
del
conocimiento

transferencia del
conocimiento y se
pone en practica
de acuerdo con el
Plan de formacion

y evidencias  2024.

de

implementaci

on
Procedimiento de No tiene costo, = Documento  Se implementa un
recolecciony se optimizan los  del procedimiento de

almacenamiento de
informacion.

recursos.

procedimient
ode
recoleccion y
almacenamie
nto de

transferencia del
conocimiento y se
pone en practica
de acuerdo con el
Plan de formacion
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informacion  2024.
Tool Kito No tiene costo,  Repositorioy Se crea un
repositorio de se optimizan los  actas de repositorio de
materiales de recursos. divulgacion materiales de
comunicacion para comunicacion
el proceso de como apoyo a los
transferencia del procedimientos
conocimiento. creados.

Nota: Cepal (2005).
Fase cierre y conclusiones

Para el cierre del proyecto, se entregan formalmente los resultados de la implementacion
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 consultoria se construyd 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 organizacion y se pueda
capitalizar al adquirirlo, almacenarlo y compartirlo utilizando herramientas y sistemas de

informacion que se tengan al alcance.
Productos finales

En la siguiente tabla se presenta de forma consolidada la informacién de los productos
resultado de la intervencién. Los productos se entregan en forma de anexos, siendo parte integral

de la documentacién del proyecto, de acuerdo con los nombres descritos.
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Descripcion de Productos de la Consultoria

Descripcion del

Nombre del archivo del

No. Actividad ID producto (con su
producto elaborado . e e
identificacion de anexo)
Anélisis de la
situacion actual . (ver Anexo_A-
! del proceso de A Matriz FODA Matriz_FODA)
talento humano
Resultados cuestionario  (ver Anexo_B-1-
Bl deestilosde Resultados_Estilosdeaprendi
5 Trabajo de aprendizaje. zaje)
campo Resultados cuestionario  (ver Anexo_B-2-
B2 de comunicaciony Resultados_Comunicaciony
aprendizaje. aprendizaje)
Identificacion Plan de Formacion
i (ver Anexo_C-
3 de elementos o C Actualizado y ~ .
factores clave Aprobado. Programadeformacion)
p
Procedimiento con la
metodologia para
transferir el (ver Anexo_D-
D conocimiento, asi como Proc_Transferenciadeconoci
los plazos y miento)
responsables de cada
etapa del proceso.
Documentos Procedimiento de A c
4 que soportan la g recolecciony I(Dver nexo__l i5nval
consultoria almacenamiento de roc_recopilacionyalmacena
. ., miento)
informacion.
Tool Kit o repositorio de
materiales de
F  comunicacién para el (ver Anexo_F_Toolkit)
proceso de transferencia
del conocimiento.
Divulgar los G (';geg?\%:gzgi%rlﬁ seston (ver Anexo_G_Memorias)
4 productos de la - - -
consultoria. H Lista de asistencia de la (ver Anexo_H_Asistencia)

sesion de divulgacion.
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_ (ver Anexo_I_-
| Actadeseguimiento  \yer " EaTAv Sequimie
gerencial No 1. -
. Seguimiento nto_Gerencial# 01)
gerencial. (Ver Anexo_J F3-

Acta de seguimiento

gerencial No 2 MGTH_F3_ Acta_Seguimie

nto_Gerencial# 02)

Nota: Construccién propia, [2024].
Lecciones aprendidas

A continuacion, se relacionan las practicas positivas y las oportunidades de mejora que se

evidenciaron durante el desarrollo del proyecto:

e Durante el ejercicio de consultoria, se destaco que esta empresa ofrece grandes beneficios
a los colaboradores en cuanto al desarrollo de sus conocimientos. Se destinan recursos
importantes para la especializacion y las certificaciones requeridas para crecer dentro del
negocio propio de la ingenieria y de la consultoria en tecnologia; este es un apalancador
para el plan de transferencia de conocimiento, ya que, Si Se cuenta con conocimientos
adquiridos y disposicién para el aprendizaje, puede aportarse informacion valiosa y
material de estudio para compartir.

e Esimportante que el personal vea el conocimiento como un beneficio para su vida
profesional y personal, ademas, que comprenda no solamente la importancia de
adquirirlo, sino de aplicarlo, almacenarlo y compartirlo.

e Cualquier herramienta o sistema de informacidn que se tenga al alcance puede contribuir
con la transferencia del conocimiento, actualmente se cuenta con ayudas tecnoldgicas
muy valiosas que pueden utilizarse para facilitar los planes, procesos y procedimientos
que se establezcan.

e La construccion del proceso conto con la participacion 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 informacion mas
relevante, la experiencia, los casos de éxito y las cosas por mejorar en cada proyecto que

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

mentorias 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 contratacion establecido para sus actividades algun 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 tematica parecida e incluso muchos documentos y entregables pueden llegar a
ser similares.

Para la empresa, puede significar una ventaja el tener quien comparta esta informacion
con los consultores que estan en crecimiento porque el recibir esta informacion puede
mostrar un panorama para que los técnicos junior establezcan su plan de carrera 'y
conozcan cules son los conocimientos que deben adquirir para lograr ser profesionales
mas especializados, aumentar sus ingresos economicos y las oportunidades en proyectos
futuros.

Es importante que la cultura de la empresa pueda centrarse en la transferencia de la
informacion y del conocimiento que se adgquiere como una practica para mejorar su
participacién 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 especializacion 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 existira alguien
con un perfil mas alto y esto se puede aprovechar, buscar que una persona con mas
experiencia y conocimiento para que muestre y oriente a los demas 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
innovacion realizada mediante el proyecto de consultoria, en el mediano y largo plazo, en este

apartado se recomienda a la gerencia lo siguiente:
A largo plazo:

e Asegurar la continuidad de los productos de la consultoria que han sido implementados,
para facilitar este proceso y asegurar la sostenibilidad del proceso se cred dentro de los
entregables un “Kit de Cultura”, que tendra varias herramientas de comunicacion para el
uso dentro de los proyectos, estas herramientas incluyen las indicaciones de la ubicacion
del banco de conocimiento o ruta del conocimiento, la metodologia de lecciones
aprendidas, la socializacion de informacion y algunas piezas de comunicacién que
fomenten la transferencia del conocimiento y buenas préacticas, se requiere que siempre se
utilicen las herramientas creadas. Adicionalmente, al haberse establecido un
procedimiento que hace parte del sistema de gestion de calidad de la empresa, este fue
implementado y socializado para que sea de uso continuo.

e Al ser una empresa que se basa en los conocimientos técnicos y tecnoldgicos, 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
tecnologias que se puedan aplicar, todos los colaboradores pueden participar en este
proceso.

e El éxito de la consultoria se vera reflejado en la cantidad de sesiones de transferencia de
conocimiento realizadas y en la documentacion existente en el Banco de Conocimiento.

Se requiere un seguimiento y control continuo al proceso.
A mediano plazo:

e Para el plan de formacion del 2025 y en adelante, continuar incluyendo todas las acciones
que propendan por la socializacion de la informacién relevante entre los colaboradores y
por el almacenamiento de la documentacidn que resulte de cada proyecto culminado.
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e Poner en practica las metodologias 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.

e Mejora continua del banco de conocimiento: Se debe establecer una revision recurrente
del banco de conocimiento, esto ayudara a mantener la informacion organizada y
actualizada.

e Laempresa cuenta con profesionales en seguridad y continuidad de la informacion, con

su ayuda se pueden implementar sistemas de respaldo para el Banco de Conocimiento.
A corto plazo:

e Socializar el procedimiento de transferencia de conocimiento a los nuevos integrantes de
la empresa siempre que sea necesario.

e Incluir la transferencia del conocimiento como parte indispensable en el desarrollo y la
finalizacion de los proyectos.

e Continuar con la alimentacion 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.

e Creacion de espacios de colaboracion utilizando las metodologias 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.

e 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 habitos de los colaboradores para garantizar su sostenibilidad en el

tiempo.

Al implementar estas recomendaciones, IT MANAGERS SAS podra mejorar su gestion
de la informacion y el conocimiento, ser mas 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 informacion reales y valiosas desde la

experiencia y la practica de quienes tienen la disposicidn para aprender y compartir sus

conocimientos.
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Datos de registro de consultores del proyecto

Datos de Registro de Investigadores

Nombre
Estudiante 1

Gladis Gisselle Vergara Holguin

Enlace CvLAC

https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.do
?cod rh=0002263829

Enlace ORCID https://orcid.org/0009-0003-8080-0963
Enlace Google

académico

Facultad Facultad Sociedad, Cultura y Creatividad.

Programa/Dpto/In

stituto

Maestria en Gerencia del Talento Humano

Nombre
Estudiante 2

Nasli Tatiana Orjuela

Enlace CvLAC

https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.do
?cod rh=0002263237

Enlace ORCID https://orcid.org/0009-0004-0308-0429
Enlace Google

académico

Facultad Facultad Sociedad, Cultura y Creatividad.

Programa/Dpto/In

stituto

Maestria en Gerencia del Talento Humano

Nombre Director

Consultoria

Leidy Johanna Gordillo Vasquez

Enlace CvLAC

https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.do
?cod rh=0002138959

Enlace ORCID

Leidy Johanna Gordillo Vasquez (0009-0003-4959-9237) - ORCID

Enlace Google

académico

Leidy Johanna Gordillo VVasquez - Google Académico

Facultad

Facultad Sociedad, Cultura y Creatividad.



https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.do?cod_rh=0002263829
https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.do?cod_rh=0002263829
https://orcid.org/0009-0003-8080-0963
https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.do?cod_rh=0002263237
https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.do?cod_rh=0002263237
https://orcid.org/0009-0004-0308-0429
https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.do?cod_rh=0002138959
https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.do?cod_rh=0002138959
https://orcid.org/0009-0003-4959-9237
https://scholar.google.com.mx/citations?view_op=list_works&hl=es&user=Sukmv_UAAAAJ&gmla=AP6z3OaSjFgMgRsemxeiUXa7pX-Y1ZyndN7LGFwKcObkiLt5vaBBZca2MwROdCXGdxJv9E9LEPqNQkcKmoQ0orEKMZgDY-TDrZBIiSwizyIhrF4GFrlAKymgKl2ezuZTIyaQUAGyWjxEqEAQ

Programa/Dpto/In

stituto

(PoOLI
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Maestria en Gerencia del Talento Humano

Nombre
Codirector

Consultoria

Enlace CvLAC

Enlace ORCID

Enlace Google

académico

Facultad

Facultad Sociedad, Cultura y Creatividad.

Programa/Dpto/In

stituto

Maestria en Gerencia del Talento Humano




POLI

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

AnNexos

Anexo_A-Matriz_ FODA

FORTALEZAS

DEBILIDADES

1. Experiencia en el mercado de consultoria en
tecnologia.

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 prestacién de servicios, lo que
puede generar variabilidad en el equipo segun el
desempefio de los proyectos y la demanda de
SErvicios.

wn
% - 3. No se documenta la informacion de los
& 3. Implementacion de procesos formales de -
T ., proyectos Y la experiencia de los consultores
| gestion de recursos humanos desde 2023. : .
> senior 0 especializados.
~ 4. Rolde HR Business Partner para manejar la
relacion con los colaboradores y guiar la gestion
del talento humano.
5. Capacidad econdmica para certificar al
personal y potenciar su perfil profesional.
6. Procesos de reclutamiento, seleccién, asuntos
legales, bienestar, seguridad y salud
implementados.
OPORTUNIDADES AMENAZAS
1. Crecimiento de la empresa y aumento de la 1. Competencia en el mercado de consultoria en
demanda de servicios. tecnologia.
v 2.N i rroll habili . i
o e_ce_s da_oll de desarrollo de hab dades_y 2. Cambios en las demandas y necesidades del
Z especializacion de los consultores para satisfacer
o mercado.
l|J_J las demandas del mercado.
ﬁ 3. Posibilidad de expandirse a nuevos mercados 3. Posibles cambios en la legislacion laboral que

0 areas de consultoria en tecnologia.

puedan afectar la gestion de recursos humanos.

4. Colaboracion con otras empresas 0 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

El de mayor puntaje indica la inclinaciéon que usted
tiene hacia algun estilo de aprendizaje.

Estilo

Nombre Completo Edad Cargo - Rol predominante
Samuel Zarate 20 Técnico - Consultor Estilo Reflexivo

Estilo tedrico y
Harry Ramirez 42 Técnico - Consultor pragmatico
Manuel Castro 43 Técnico - Consultor Estilo Reflexivo
Cristian Eduardo Silva
Diaz 35 Técnico - Consultor Estilo Reflexivo

Ivan Dario Arevalo 46

Técnico - Consultor

Estilo Reflexivo

Mauricio Soler Leon 48

IAdministrativo - Asesor

Estilo Reflexivo

Carolina Montes 44 Técnico - Consultor Estilo Reflexivo

Carlos Arturo Cubillos

Aponte 59 Técnico - Consultor Estilo reflexivo y tedrico
Brianny Zuleta 37 IAdministrativo - Asesor [Estilo Reflexivo

Cesar Andres Garcia

Sarmiento 39 Técnico - Consultor Estilo Reflexivo

kelly johanna Tarazona 44

Técnico - Consultor

Estilo Tedrico

Gisselle Vergara H 35

IAdministrativo - Asesor

Estilo Reflexivo

Andlisis: En mayoria los colaboradores cuentan con un estilo predominante refiexivo, se incluye

la conclusidn de cada uno de los estilos.

+ Al finalizar cada cuestionario, el formulario muestra las diferentes caracteristicas de cada
estilo y sus maneras de aprender, sus dificultades y algunas sugerencias para mejorar.

ESTILO ACTIVO

actividades.

La

Aprende mejor:

1. Intentand

nuevas oportunidades.
2. Compitiendo en equipo.
3. ideas sin limitaci ode
astructura
4. Resolviendo problemsas.
5. Cambiando y variando las cosas.
6. Abordando quehaceres miltiples.
7. Dramatizando.
8. Representando roles.
9. Ante situaciones de crisis.
10. Acaparando la atencidn.
11. Dirigiendo debates, reuniones.
12. Haciendo presentaciones.
13. inteniiniendo activamente.
14, Amiesgéndose.
15. situdndose ante un reto con recursos inadecuados.
16. Realizando ejercicios actuales.
17. Resolviendo problemas como parte de un equipo.
18. Aprendiendo alge nuevo, algo que no saba o no
podia hacer.
19. Encontrando problemas o dificultades exigentes.
20. ntentando algo diferents.
21. Realizando una variedad de actividades diversas.

En general se puede decir que son personas con facilidad para improvisar y d
novedosos, aventureros, renovadores, inventores, vitales, generadores de ideas, lideres, voluntarios, divertidos, participativos,
competitivos, deseosos de aprender y cambiantes.

Son personas que se implican plenamente y sin prejuicios en nuevas experiencias. Son de mente abierta, nada escépticos, y
emprenden con entusiasmo las tareas nuevas. Son gente que vive el aqui y el ahora y les encanta vivir nuevas experiencias. Crecen
ante los desafios. Son personas muy de grupo, que se involucran en los asuntos de los demas y centran a su alrededor todas las

4

3. Prestar atencidn a los detalles.

4, Trabajar en solitario, leer, escribir o pensar solo.
5. Evaluar de antemano lo que va a aprender.

6. Ponderar lo ya realizado o aprendido.

7. Repetir la misma actividad.

B. Limitarse a instrucciones precisas.

9, Hacer trabajos que exijan mucho detalle.

10. sufrirlain iGNy idacién de ienciaa

largo plazo.

11. Tener que seguir instrucciones precisas con escaso
margen de manioha.

12. Estar pasivo: oir conferencias mondlogos,
explicaciones, exposiciones, efc.

13. No poder parficipar

14. Tener que mantenerse a distancia.

15. Asimilar, analizar, & interpretar gran cantidad de datos
sin coherencia.

16. Hacer un trabajo concienzudo.

bbrir, son arri

espontaneos, creativos,

ta que quis ler con el aprendizaje es ;como?
Dificultades: Sugerencias para mejorar.
1. Exponer temas con mucha carga tedrica: Explicar 1. Leerun opiniones
‘causas, antecedentes, ete. a las suyas.
2. Asimilar, analizar, & interpretar muchos datos que no 2. Practicar la iniciacion de conversaciones con
estdn daros. extrafios.

3. En el tiempo libre, intentar dialogar con
desconocidos o convencerles de nuestras
ideas.

4, Deliberadaments fragmentar el dia cortando y
cambiando las actividades cada media hora.

5. Presentarse voluntario siempre que sea
posible para presidir reuniones o hacer

7. Cuando asiste a una reunitn, someterse
dentro de si misme ala prueba de hacer una
aportacidn sustandial dentro de los 10 primeros
minutos.
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ESTILO REFLEXIVO

Aprende mejor:

1. Observande.

2. Reflexionando sobre actividades.

3. Intercambiando cpinicnes con ofras personas con

previo acuerdo.

4. Tomando decisiones a su propio fitmo.

5. Trabajando sin presiones ni plazos

6. Revisando lo aprendido, lo sucedido.

7. Investigando detenidamente.

8. Reuniendo informadién.

9. Sondeando para llegar al fondo de la cuestidn.
10. Pensandc detenidamente antes de actuar.

1. Asimilando antes de comentar.
12. Escuchando los acontecimientos y cbservando.
13. Haciendo andisis detallados.
14, Realizando inform
15. Trabajando concienzudamente.
16. Pensando sobre actividades.
17. Viendo con atencitn una pelicula o video sobre un

nente ponderad

fema.

18. Observando un grupo mientras trabaja

19. Leyendo algo que le proporcione datos.

20. Teniendo tiempo sufidents para preparar, asimilar,
considerar.

21. Teniendo posibilidades de oir los puntos de vista de
otras personas, adn mejor, variedad de

22. personas con diversidad de opiniones.

Dificultades:

-
qué?
1. Ocupar el primer plano.
2. Actuar de lider.
3. Presidir reuniones o debates.
4. Dramatizar ante personas que lo
observan.
5. Representar algin rol.
6. Participar en situaciones que requieren
de accion sin planificacién.
7. Hacer algo sin previo aviso.
8. Exponer una idea espontaneamente.
9. No tener datos suficientes para sacar
una conclusidn.
10. Estar presicnado de tiempo.
1. Verse obligado a pasar rapidamente de
una actividad a otra.
12. Hacer un trabajo de forma superficial.

Les gusta considerar las experiencias observadas desde diferentes perspectivas. Recogen datos, analizandolos con
detenimiento antes de llegar a alguna conclusion. Su filosofia consiste en ser prudente. Consideran todas las
alternativos posibles antes de realizar un movimiento, escuchan a los demas y no intervienen hasta que se han
adecuado de la situacion, tienden a ser investigadores, asimiladores y escritores de informes.

La pregunta que quieren responder con el aprendizaje es ;por

Sugerencias para mejorar:

1. Guardar lo ya escrito durante una
semana y luego forzarse uno
mismo a volver sobre ello para
mejorarlo sustancialmente.

2. Practicar la confeccion de listas a
favor y en contra de un
determinado curso, didloge, tema
de conversacidn, etc.

3. Prevenir a las personas deseosas
de lanzarse a la accidn para que
consideren alternativas y provean
consecuencias.

4. Practicar la manera de escribir
con sumao cuidado. Eseribir
articulos sobre distintos temas
(algo sobre lo que haya
investigado). Escribir un informe o
ensayo sobre algo.

ESTILO PRAGMATICO

proyectos que les atraen.

Apranden mejor:

1. Mediants téonicas para hacer las accas aon ventajes
préctioae svidentss.

2. Utilizands un modslo que pusda emular.

3. Mediants téonices spliosbles an su trabajo.

4, Teniende posibilided inmediata de aplicsr lo sprendids,
de exparimentar.

5. Elaborando planes de socion con recultado evidente.

6. Dando indicacicnes, sugerir atajos.

7. Expari doy do téamicas con

Dificultades:

a retroglimentacisn de alguien
8. experto.
9, Encontrando nexcs evidentes entre ol tema tratade y un
problema u eportunidad qua es
10. precsnta pars aplicario.
11. Obeervande la demostracicn de un tema de alguien que
tisna un historial recancaida.

12. Percibiends muchas sjemplos o anscd

13. Viendo peliculas o videos que musetran céme e= haaen
lag oocas
14. concentrindose sn cussticnes practicss.

15. band: la activided de-

P q

P = parsas
tener una validez inmedicta.
16. Viviendo una buena s similacién, problemas reales.

17. Reciti has i i
18. Tratando con expertos que seo saben capeces de haoer

 téonicas.

las cosas allos mismos.

Tienden a ser impacientes cuando hay personas que teorizan.
Sus caracteristicas principales son el ser experimentador, practico, directo, eficaz y realista, ademas pueden ser técnico, (til, rapide,
decidido, planificador, positivo, concreto, seguro de si, organizador y solucionador de problemas.

La pregunta que quieren responder con €l aprendizaje es ;que pasaria si...?

1. Percatarse de que el
aprendizaje no guarda relacidn
con una necesidad inmediata
que €l reconoce o no puedo
ver.

2. Percibir que ese aprendizaje no
tiene importancia inmediata o
un beneficio practico.

3. Aprender lo que esta distante
de la realidad.

4. Aprender teorias y principios
generales.

5. Trabajar sin instrucciones claras
sobre cdémo hacerlo.

6. Considerar que las personas no
avanzan y que no van a ninguna
parte con suficiente rapidez.

7. Comprobar que hay obstaculos
burocraticos o personales para
impedir la aplicacion.

8. Cerciorarse de que no hay una
recompensa evidente por la
actividad de aprendizaje.

El punto fuerte de las personas con esta tendencia es la aplicacidn practica de las ideas. Descubren el aspecto positivo de las nuevas
ideas y aprovechan la primera oportunidad para experimentarlas. Les gusta actuar rapidamente y con seguridad en aquellas ideas y

Sugerencias para mejarar

1. Reunir ticnicas, modos pricticos de hacer las cosas. Pusdan
versar sabra cuslquier casa que pueda ser Gt tenicas analticas,
intarparsonales, do asertividad, de presentacién da shorre de
tiempo, de estadisticas, técnicas para mejorar ka memoria, etc.

2. Rocabar ayuda do persanas que iene una expariencia demostrada.
Pusde vigilar nuestra técnica y aconsejar coma majorark.

3. Concentrarse sobre ka daboraciin de planes de aocién en las
rounianes y discusiones da todo fpo. Extos planes da accién
debon sar concretas y con focha limite. Establocerse ka narma de
nunca safir de una reunién, dabate o clase sin una lista de acciones
para unc misma.

4. Buscar aportunidades para axperimentar shgunas de las técricas
rocién haladas. Ensayariss an & practica. Experimentar en

contextos rutinarios con personas que puedan ayudar.

o

. Evitar situaciones en las que se arrissgue mucha y en las que of

rinsgo de fracaso sea inaceptablemante slevado.

(=]

w Estudiar las técnicas que utfizan otras personas y luego adaptarse
a ellas. Cuando sa descubra que algo hacen bien imitarkas.

-l

= Invitar a alguien capacitade para que se cbserve mientras se hace
una intervencidn on clase, una presentacién... Y rechir informacidn

da refoma.

=]

. Emprender un proyecto de higalo usted mismo. Aungue sclo sea
para practicar, las actividades manuales ayudan a desarrollar una
parspoctiva préctica, construir un muable, renovar un cuarto,

aprender un nueve idioma, aprendar un nuevs programa
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Aprende mejor:
1. Estando en situaciones estructuradas que tengan una
finalidad clara.
2. Inscribiendo los datos en un sistema, modelo,
concepto o teoria.

N

. Teniendo tiempo para explorar metddicamente las
ascdaciones y las relaciones entre
ideas, acontecimientos y situaciones.

« Teniendo la posibilidad de cuestionar.

. Participando en una sesién de preguntas y

(S =1

respuestas.

6. Poniendo a prusba métodos y Idgica que sean la base
de algo.

T. sintiéndose intelectualments presionada.

. Participando en situaciones complejas.

w0

. Analizando y luego generalizar las razones de algo
bipolar, dual.
10. Estando ante acontecimientos complicados.

1

=

. Recibiendo y captando ideas y conceptos
interesantes, aungue no sean
inmediatamente pertinente.

12, Leyende y oyendo conceptos precisos.

13. Analizando una situacién comgleta.

14, Ensefiando a personas exigentes que hacen

preguntas interesantes.
15. Encontrande ideas y conceptos complejos capaces
de anr o

Dificultades:

1. Verse obligade a hacer alge sin un
contexto o finalidad clara.

2. Tener que participar en situaciones
donde predominan las emociones y

los sentimientos.

[

Participar en actividades no
estructuradas, de finalidad incierta o

ambigua.

fl

Participar en problemas abiertos.

;m

Tener que actuar o decidir sin una
base de principios, conceptos
politicas o estructura.

6. Verse ante la confusién de métodos
o técnicas alternativas o
contradictorias sin poder

7. explorarles en profundidad, por
improvisacion.

8. Dudar si el tema es

metodolégicamente salido.

o

Considerar que el tema es trivial,

poco profundo o artificial.

10. Verse obligado a parar ripidamente

de una actividad a otra.

11. Hacer un trabajo de forma

superficial

Los tedricos adaptan e integran las observaciones dentro de las teorias légicas complejas. Enfocan los problemas en forma vertical y
escalonada, por etapas ldgicas. Tienden a ser perfeccionistas, integran los hechos en teorias coherentes. Les gusta analizar y
sintetizar, son profundos en su sistema de pensamientos, a la hora de establecer principios, teorias y modelos.
Para ellos ser ldgico es ser bueno. Buscan la racionalidad y la objetividad huyendo de lo subjetivo y de lo ambiguo, también pueden
ser disciplinados, planificadores, sistematicos, ordenados, razonadores, generalizadores y buscadores de hipdtesis.

La pregunta que quieren respender con <l aprendizaje es ;que?

Sugerencias para mejorar:

'« Resumir tecrias, hipdt

. Laer aiga densa qua provaque el pensamiento durante 30

minutos cada dia. Despuds tratar de sinterizar lo que se haleldo,

diciéndolc con palsbras propiss.

« Practicar la deteccitn de incoherencias o puntos débiles enlos

argumentos de atras parsanas, eninformes, an articulos de

prensa, argumantos do otras parsonas, ato.

Tomar dos periédicos de idealogla distintay hacer regul
un anilisis iva de las dif ins de sus p o
vista

. Tomar una situacisn compleja y analizarla para sefislar por qué se

difarants y en q . Situsciones hi cde lavida
cotidiana. Andlisis de 0émo se ha utilizade su propic tismpo.
Andlisis de todas las parsonas con las que interact(a durants una

jarnada.

y explicacicnes de acentecimiantos
dadas por otros personas. Tratar de comprandar y var si e

Fusdan sgrupar a3 taceiss similaras.

. Practicar la estructuracidn de situsciones de maneraque sean

ordenadas, estructuras ol horaria, las tareas, les sesiones, una

reunidn.

. Invantar procedimisntos para resciver problamas.
. Bracticarls da hagar prag i vaysn sl
fonda dall qua astén iguar par qué

haccurrids slge. Rechazar respuastas vages y faltes de

Anexo_B-2-Resultados_Comunicacionyaprendizaje

Técnics 7 Consultor / Interno o externa

Cargo / Rol

1l Responses

Técnico / Consultor / Interna o extemo

Administrative / Asesor

Administrativo / Asasor
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Tu preferencia por cada uno de los siguientes canales de comunicacicn Analisis:

M Responses
* En general los canales de

0 0% comunicacidn disponibles en
Reuniones virtuales — Lz & 55 la empresa tienen aceptacion
3 o por parte de los
colaboradores.
E-mail corporativa i 547 ® Se detalla la preferencia de

comunicacion via mail.

005
. 183
Cenversacicnes uno a uno @ 55%
3 2T
i 9%
. . B 363
Reunicnes presenciales = 45%
P 0%
i 18%
Celular (Llamadas) = 27
2 18%
e 0%
= 0T
Whatsapp (Mensajes de t.. s 45%
o 183
o 2 4 [ 8

Mo me gusta Me es indiferente Me gusta Me encanta

Tu preferencia por cada uno de los siguientes medios de comunicacion

Analisis:
T Responses
- . * En general los medios de
Boletines T x 8% comunicacién disponibles en
0 0% . la empresa tienen aceptacion
Redes sociales 3 27_,,3 % por parte de los
0 0% colaboradores.
Voz avoz 3 2"’4: ;g:: * Se detalla la preferencia de
_ 0 05 - 16;' ) comunicacién en video,
Carteleras y avisos T ii%e 45% webinars, audios o podcast.
~ X7 I = En general, se pueden utilizar
Eventos presanciales ; flidan 36% todos los medios, podrian
. 00% e 150 - diferenciarse de acuerdo con
Eventos virtuales - - 8% la temdtica o la situacién
. . g 5% . especifica.
‘Webinars o conferencias e 733
& i
i 4 G?f Q% .
Audios / podcast T e 6%
0 0% -
Videos 2B o 6% 4
o 2 4 6 a8 30

MNo me gusta Me es indiferente Me gusta Me encanta
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cada tipo de actividad

T Responses

Actividad gastrondmica

¢S te invitan a participar de una actividad cual preferirias? Califica tu gusto por

Analisis:

= En general todas las
actividades que la empresa
piensa realizar o compartir
con los colaboradores, en
contextos de bienestar,

T Responses
B &=
B

Mentoria de un experto i E4%

Compartir aprendizaje entre companeros

) L L8 .
Laboratorios de practica, simuladores g 27

g 55%
Sitios web intemos o externos de consulta 8 8% FE 8 73N
005 e 155
Lecciones aprendidas con mi equipo de trabajo ; — e 553
0 0%
E-learning: plataformas y/o aplicadones B 457
. 00% 5 e
Capaditacién fuera de aula (Qutdoor) T = B 73%
aoe
I :' geP
‘Capacitacién en aula S - i 4%
s 8%
Conferendas yfo seminarios 8 8% oy 8 73
V] 2 4 [ 8

Mo me gusta Me esindiferente Me gusta Me encanta

Actividad que involucre a tu familia s 36% N L ..
: i 647 integracidn pero también para
Calebraciones de fachas L ; s t.ransfenr los conommlfntos
4 36% tienen buena aceptacion.
0 0% . i
Confarendiss 2 7 o Se .de.tal lala pre.ferenc ia por
2 actividades que involucren ala
» Dl familia y las actividades
Actividades culturales e 543 .
3 27 educativas.
Actividades deportivas
[1] D:’i
Concursos — i 543
Actividades educativas o 643
# 30%
] 2 4 6 8
No me gusta e es indiferents Me gusta Me encanta
Farmas que consideras mas efectivas o facilitan tu aprendizaje y dezarrollo. Analisie:

= En general todas las opciones
que la empresa podria realizar
para la transferencia de
conocimiento tienen
aceptacién por parte de los
colaboradores.

Se detalla una alta calificacion
en el Compartir aprendizaje
entre compafieros.

Todas estas metodologias
pueden implementarse,
incluso combinarse de
acuerdo con el objetivo o la
situacisn,
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Que tipo de materiales consideras mas efectivas o facilitan tu aprendizaje y
desarrollo.

10 Responses- 1 Empty

1]
Tutoriales o videos o B 50%
3 40%
oo
Libros, manuales y guias de usuario (M. 0 & 60%
B 30%
0 0%
Infografias o material visual > 20% B 50%
3 0% )
Material diddctico, simuladores o jueg... - 407
= 50%
i 10% _
Material auditivo i 20% B 505
= 20
0 1 2 3 3 5 6 7
Mo me gusta Me es indiferente Me gusta Me encanta

Analisis:

» En general todas las opciones que
la empresa podria realizar para la
transferencia de conocimiento
tienen aceptacidn por parte de los
colaboradores, este factor es muy
importante porque cada quien
reconoce su manera de aprender
v las actividades que facilitan su
aprendizaje y desarrollo.

Se detalla una alta calificacidn en
el Compartir aprendizaje entre
compafieros.

Todas estas metodologias pueden
implementarse, incluso
combinarse de acuerdo con el
objetivo o la situacicn.

Cual estrategia de transferencia de conocimientos considera que puede facilitar su
aprendizaje de temas técnicos y de proyectos

Tl Responses

0 0%
Sesiones de lecciones aprendidas al final del proyecto 3 f?c'

00z

‘Sesiones con expertos previo al inicio de proyectos 273

gz

Cursos y certificaciones (Autoestudic) Lo
8%
Contar con plantillas o ej 5 de d ibos de proyectos anteriores o G'“’; o7 . -

W 0%

£

Asesoriay revisién recurrente de experios en los temas concemientes al proyecto que . o 55%

Sesiones de grupo para compartir iencias en p

yectos (Sélo co )

Grabaciones de las sesiones con expertos para consulta recurrente

0 2 4 6 g2 10

Mo me gusta Me es indiferente Me gusta Me encanta

Analisis:

# En cuanto a las estrategias de
transferencia de conocimientos,
se observa que todas las
actividades que la empresa podria
realizar son aceptadas por los
colaboradores.

Se detalla que la calificacidn
menos predominante se refiere a
las grabaciones de sesiones, esto
debe tomarse como una alerta
para garantizar el éxito de los
procesos de formacidn.

Las plantillas y documentos de
proyectos antericres también
tienen gran acogida, esto puede
verse respaldado por el banco de
conocimiento.
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:Con cudl de los siguientes estilos te identificas mas cuando estas aprendiendo? Andlisis:

25 Responses

® Los colaboradores tienen
preferencia con el aprendizaje
practico y con procedimientos,
esto puede obedecerala
predominancia de perfiles
técnicos.

= Estas respuestas también pueden
ayudar a identificar que todos los
colaboradores luego de un
proyecto o una experiencia
tendrdn mejores conocimientos.

Aprendo practicando
A%

/

Aprendo s me dan un procedimiento /.
24% ‘

Laprendn leyendo
163

S %@End} mirando a otros

@ Aprendo practicando ) Aprendo si me dan un procedimiente () Aprendo leyendo | Aprendo mirando a ofros

Analisis:

¢Cual es el mecanismo mas efective para tu aprendizaje? ® Los colaboradores tienen
preferencia por el aprendizaje a
traves de un profesor o experto
mas que por el estudio autdnomo.
kg?c Presencial con profesor y virtual auténomo * Este item puede contribuir con la
elaboracion del procedimiento de
transferencia del conocimiento en
donde se deben tener en cuenta
metodologias que incluyan estos
mecanismos.
» Adicionalmente, teniendo en
cuenta el objetivo de la
i . transferencia del conocimiento,
"-— %{‘“‘ auténomo (Msteria! d estu es importante que se identifique
que se haya tenido esta
calificacion porque determina que
los objetivos planteados son
acertados.

15 Responses

/

Virtual con profesor o experto
A
\g?emial con profesor o experto

0 Mixto: Presendial con profesor y virtual auténome (0 Virtual con profesor o experto
) Presendial con profesor o experto 1 Virtual autdnomo (Material de estudic)
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formacion?

Tl Responses

5 horas semanales
T3%

%

5 horas semanales 2 horas semanales

(Cuanto tiempo estarias dispuesto a invertir en actividades de aprendizaje y

1dia a la semana
9

2 horas semanales

1dia alasemana

Analisis:

* Los colaboradores no estan
dispuestos a determinar una gran
cantidad de tiempo en las
actividades de aprendizaje y
formacion.

* Esto puede contribuir con la
distribucion de tiempos
relacionados con las actividades
de formacion que ya estan
planteadas con las nuevas
actividades que se pueden realizar
con relacidn a la transferencia de
conocimientos técnicos.

Tl Responses

Ser el primero en aprender y ensefiar a ofros

Participar en foros de aprendizaje

Participar en reuniones con colegas

Hacer parte de una comunidad de apoyo

Hacer parte de un prog de b oSy imientos
Gue me den feedback constante de mi desempefio

Tener un acompafamiento personalizado de mi jefe

Tener un acompafiamiento personalizado de un experto

Mo me gusta Me es indiferents

;Para enfrentar un nuevo reto profesional. cual de las siguientes acciones te gustaria?

— & TI%
18%
0 0% o
2 18%
0 0%
18% .
3 21 " 55%
-
S 125 s
3 07T
» 93
B 18%
gy 6 55%
0 0%
25 _— 8 73%
2. 18%
0 2 a 6 8
Me gusta Me encanta

Analisis:

* Las opciones incluidas en esta
pregunta fueron elegidas de
acuerdo con los planteamientos
que la empresa ha determinado
como opciones a corto y mediano
plazo para contribuir con el
desarrollo de sus colaboradores,
se observa que todas tienen una
buena aceptacion, se tendran en
cuenta dentro de los
planteamientos del procedimiento
de transferencia del conocimiento
y gestion de la cultura.

10
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Preferencia de liderazgo o mentoria

Mo me gusta Me esindiferente Me gusta Me encanta

T Respanses
i 9%
o i - D 9%
Formativo: "intenta esto’ D 64
= 18%
= 27%
1 - - i 64%
Ejemplar: "hazlo como yo'
Q0%
Democratico: "jque piensas i7" 00 D 64%
@ 36% |
Q 0%
Afiliativo: "las personas son lo primern” o B 55%
3 2T
Q0%
Orientativo: "wen conmigo™ - 1% - 7%
o
- BN
Coercitivo: "Haz lo que digo” & 9%
i 9%
0 2 4 6 8 0

Analisis:

* Se incluyd una pregunta acerca
del liderazgo y mentoria para
orientar adecuadamente las
metodologias de los formadores
que seran incluidas en el
procedimiento de transferencia
del conocimiento.

* Como se pensaba, el liderazgo
coercitivo no tiene aceptacicn, sin
embargo el ejemplar que puede
ser una herramienta dtil en la
transferencia del conocimiento
tiene calificaciones bajas o
indiferentes en su mayoria, lo que
se debe tener en cuenta.
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DOCUMENTO F-GH-06
m P ERTISE PROGRAMA DE FORMACION VERSION 3
FECHA 23712024
Periodo: 2024
CAPACITACIONEN [|§ = NOMBRE DE LA ] T ] ENTIDAD quE
PERSONAL A = S = i E E CAPACITACION DOBJETIVO DE LA CAPACITACION (Curso, taller, charla, CAPACITACION OFRECE LA LUGAR DE CITADOS ASISTENTES INDICADOR DE
CAPACITAR = g ] =3 n_E (Curso, taller, charla, congreso) (Curso, taller, CAPACITACION / CAPACITACION ASISTENCIA
[ . .
3| 8|5 B3 congresa) s, eonarese) INSTRUCTOR
Induccion y reinduccian.
Procedimientos . P .
Todoel a X X X f administratives, Entregar los mmem::ﬂes para que & personal tengala Plde:;;‘taa;HSE Virual
Procedimientos operatives, !
nomas de seguridad.
- itacibn frmacin de Desarmollar habildades de ensenanza y aciiacon en los ormadores|
Personal proyecios X f‘ & form. para mejorar 3 eficacia de I:s sesiones de formacion y promover un HREP Wirtual
i & izaie positive.
. Proporcionar una comprension clam de las mejores practicas en la
Personal proyecios X _:E Sesiones d::suenas gestion de proyectos, promoviendo su aplicacion para mejorar la Experto tecnico WVirtual
L : 300 v el éxito de los provectos
. X Facilitar ka reflassdn y el analisis critico de los proyectos pasados
Fersonal proyecios x ':E Sesiones dsill;?:fmes para identificar y documentar lecciones aprendidas que mejoren la Experto tecnico Wirtual
eficiencia y efectividad de los futures proyecios.
I Diesarmoliar habdidades tecnicas y de colabomacion en Devlips para
Personal proyectos X _:E e cen mejorar bz eficiencia del desarmolo y ks operacion de ks sistemas de Experto técnico Virtual
Devops - an
i . Mejorar el conocimiento y las habdidades tecnicas en las tecnologias
Personal proyectos X _:E =F cl)o';:emubglas Oracle para optimizar &l uso y la mplementacion de estas Experto tecnico WVirtual
tecnologias en los provectos gl
bi - o
(;q:g:w;-qugmasm Proporcionar una comprension profunda de TOGAF @ y promover su
Personal proyectos = Iem rial basado en aplicacion para mejorar |3 anquitectura empresarial y |a alineacion de Experto técnico Wirtual
X TOGAE O Tl con los objetives del negocic.
i r Mejorar &l conocmiento y la aplicacion de las mejores practicas de
- ‘Capacitacion buenas —= b = 3 - -
Personal proyectos X - pricticas TIL V4 ITIL V4 para mmll?:f ge&_zc;nd:::::wﬁ de Ty alinzarios con Experto técnico Virtual
Capacitacion en buenas Desarroliar habiidades de hderazgo y gestion de proyectos pars
Personal proyectos f practicas de gerenciade | miejorar ka planificacion, sjecucion y control de los proyectos de la Experto técnico Virtual
X _proyectos rmﬁﬂa—_—ﬁ'—m
Capacitacion en jorar &5 de ensenanza ecnica para ftar 3
Personal proyectos T | metodologias d i tran ia de conocimientos técnicos de manera efectiva y Experto tecnico WVirtual
X tecnica eficiente.
Capacitacson en
metodologias de Desarmollar habiidades pars faciitar la codificacion y fransferencia de
Personal proyectos. z fransferencia de conocimiento tacito, mejorando la gestion del conocimiento en B Experto técnico Virtual
X conociméento taciko a empresa.
explicito
Progorcionar una comprension cdara de las metodologias de
Personal proyecios _:E Metodologias de mentoring mentoring y promover su aplicacion para mejorar &l desamollo Experto tecnico Virtual
X profesional v &l rendimiento de los empleados.
T | Sesiones de oportunidades | Facilitar la identificacion y discusion de oporfunidades de mejora en 0o .
FIEDEIRT x = d= mejora en proyectos los proyectos para mejorar su ejecucion y resultados. FarisEn LT
Desamollar habilidades para planificar y ejecutar reuniones de inicio:
Personal proyectos X z Kick off de proyectos de proyecios efectivas que establezcan una base sdlida para &l &xito Experto técnico Virtual
gl provecto
T Mejorar el conocimiento y I aplicacion de diversas metodologias de
Persenal proyecios X _:E e = gestion de proyecios para mejorar |a eficencia y efectvdad de 3 Experto tecnico Virtual
gectitn de provectos
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1. INTRODUCCION

En este documento se encuentra el desarrollo del plan de transferencia de
conocimiento dentro de la organizacion, incluyendo la metodologia, los plazos, los
responsables, 1a idenfificacion de conocimientos clave, la creacion de materiales y las

sesjones de transferencia de conocimiento.

Adicionalmente, se entregan sugerencias metodoldgicas y practicas para la realizacion

de las sesiones.

2. OBJETIVO

Establecer la metodologia v responsables para transferencia de conocimiento dentro
de la organizacion, dirigido a los colaboradores técnicos sean directos o eventuales,
con el fin de contribuir al mejoramiento de la operatividad y desarrollo personal y
profesional permanente de acuerdo con las necesidades especificas de la compaiia.

3. ALCANCE

El presente procedimiento cubre las necesidades de aprendizaje del personal técnico
que labora en IT MANAGERS S.A.S, y que realiza actividades de consultoria.
Solamente para el conocimiento que pueda ser transferido o capitalizado intemamente
a través de formadores, para los casos en los que se trate de conocimiento en
instituciones de certificacion o educacion formal se debe remitir al procedimiento de

capacitacion de la empresa.

4. RESPONSABLE

Quienes garantizan la aplicacion del presente procedimiento y su uso adecuado es el
HR Business Pariner, el CEQ o la alta direccion y los gerentes de proyecto.

5. PROCEDIMIENTO

ACTIVIDAD RESPONSABLE | REGISTRO
Establecer las necesidades de transferencia HR Business Solicitud de

del conocimiento: Partner entrenamiento
Las necesidades de entrenamiento pueden CEO

derivar de cualquier proyecto o necesidad. PM Perfiles de cargo

Las fuentes pueden ser las siguientes, entre
otras que se consideren pertinentes:

+* Proyectos que culminan que pueden
representar una buena practica o una
leccion aprendida para quienes hayan o
no participado en su implementacion.

» Perfil de cargo requerido vs perfil de la
persona: En los casos en los que se deba
preparar al personal para enfrentar algin
proyecto, norma, estandar o tecnologia
gue no sea de su conocimiento.

» Creacion de nuevos procesos o aplicacion
de nuevas metodologias para la ejecucion
de los proyectos.

Requerimientos
técnicos de clientes
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» Competencias requeridas para asumir
roles especificos.

+ (Objetivos y direccionamientos de la
compaiiia.

+ Requisitos legales especificos.

« Cambios tecnologicos.

+ Resultados de la evaluacion de
desempenio.

+ PORs relacionados con debilidades de
capacitacion o entrenamiento.

» Modificacion de funciones en el perfil de
cargo.

Determinar la complejidad o temética de la HR. Business
formacion: Partner

De acuerdo con el tema solicitado v su PM
complejidad, se determina si se puede entregar
materal de estudio o consulta que se encuentra
en el Banco de Conocimiento de la emprasa, en
caso de no ser suficiente o de no existir la
tematica requerida, se verifica internamente hay
alguna persona que tenga el conocimiento
requerido para ser el instructor o facilitador de las
sesiones.

En caso de temas relacionados con normatividad
o algun estandar especifico, el encargado de la
sesion de entrenamiento debe estar cerificado y
contar con la experiencia en el campo, para lo
cual se solicitaran los documentos que lo
soporten.

Siinternamente no se cuenta con la persona que
cuente con los conocimientos, se busca un
proveedor Externo, que pueda dar la
capacitacion, asumiendo el valor comercial de las
mismas, que debe serincluido en el Presupuesto
Anual.

Nota. Cuando haya capacitaciones gue no estén
dentro del plan anuval y se requieran por
necesidad del proceso y/o de la compaiia, se
evaluara el presupuesto para aprobacion.

transferencia del conocimiento, el area de
recursos humanos realiza la verficacion de
agendas y programara la sesion, sea de
transferencia de conocimiento, de buenas

Agendamiento y planeacion de las sesiones: HR Business Agenda y orden del
Para garantizar el orden y la ejecucion de la Partner dia de la sesion
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practicas, de lecciones aprendidas o la que se
requiera.
Adicionalmente, se elaborara el orden de la
sesion y se tendra a disposicion el material
necesario para la ejecucion.
Documentacion del conocimiento: HR. Business Documentos y
Para garantizar que el conocimiento sea Partner videos resultantes
documentado, se requiere que siempre se realice | Encargado de la de la sesion

la grabacion de las sesiones, se compartan las
memorias con los colaboradores y se establezca
algin plan de seguimiento.

Toda la informacion debe ser almacenada de
acuerdo con el procedimiento para recopilar y
almacenar el conocimiento o la ruta de
conocimiento de la empresa para que repose en
el SharePoint destinado para este fin

sesion

Plan Anual de Capacitacion. HR. Business Como evidencia del
El Coordinador de recursos Humanos centraliza Partner desarrollo de las
todas las necesidades de capacitacion en &l plan capacitaciones se
de formacion anual. diligencia el
Cada vez que se realice o programe una sesion Registro de
se debe realizar su actualizacion (Fecha, Lugar, Asistencia.
Citados, Asistentes) y mantener un indicador de
asistencia.
Medicion de la eficacia de las capacitaciones. | HR Business Listado de
Una vez concluida la capacitacion, el jefe o Partner Asistencia
responsable de cada area debe realizar el PM
seguimiento de la capacitacion o entrenamiento a
la persona(s) que estan bajo su responsabilidad.
El Reqistro de Asistencia se realizara a traves de
la herramienta teams o por medio de un
formulario enviado al comreo de los participantes,
en donde se realizan preguntas acerca del tema
visto.
A través de la Evaluacion de desemperio: Se
realiza una verificacion de la eficacia de las
capacitaciones realizadas al personal.

6. METODOLOGIAS SUGERIDAS
METODOLOGIA | PASOS RESULTADOS Y

ENTREGABLES

Transferencia Se realizan entrevistas y + Se sistematiza el
del sesiones de observacion para conocimiento en

Conocimiento
Tacito a
Explicito

identificar el conocimiento que
poseen los técnicos expertos.

formatos accesibles
{manuales, guias,
videos).
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Se llevan a cabo sesiones de
formacién para compartir el
conocimiento documentado.

Documentacion clara y
accesible del
conocimiento.

Se comparte el
conocimiento a través
de metodologias
adicionales.

Meijora en la capacidad
de los empleados para
aplicar el conocimiento
en sus funciones.

Transferencia

Se eligen a los participantes

Desarrolio de

de basados en sus habilidades y habilidades especificas
Conocimiento a necesidades. en los aprendices.
Través de + Se definen los objetivos de Aumento de la
Mentoring aprendizaje del aprendiz. retencion del
+ Sellevan a cabo reuniones conocimiento en la
regulares para compartir organizacion.
conocimientos v experiencias.
Sesiones de + |dentificacion de las buenas Videos y material de
buenas practicas existentes. estudio.
practicas » Discusion y adaptacion de las Mejora de la eficiencia
practicas al contexto de la y la eficacia en los
empresa. procesos de trabajo.
Creacion de una
cultura de aprendizaje
continuo y mejora.
Sesiones de » Realizacion de analisis post- Videos y material de
Lecciones proyecto para recoger lecciones estudio.
Aprendidas aprendidas. Mejora continua de los
= QOrganizar los frentes mas procesos y proyectos.
importantes a tratar y validar qué Evitacion de emores
se hizo bien, qué se debe pasados en futuros
mejorar, qué se debe hacer proyectos.
diferente.
» Incorporacion de lecciones
aprendidas en fuluros proyectos.
Sesiones de + |dentificacion de areas de mejora Videos y material de
Oportunidades en proyectos en marcha o estudio.
de Mejora culminados. Mejora continua de los

Establecer los frentes a tratar,
pueden ser metodoldgicos,
documentales, de recursos, de
personal, etc.

Desamollo de planes de accién
para implementar mejoras.

procesos y proyectos.
Incremento en la
eficiencia y la
productividad.
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Kick Off de Planificacion y realizacion de una + Aseguramiento de que
Proyectos reunion de kick off al inicio de todos los miembros del
cada proyecto. equipo estén alineados
Presentacion de los objetivos, el y comprometidos con
alcance, los roles y las el proyecto.
responsabilidades, v el plan de +« [Establecimiento de
trabajo del proyecto. expectativas claras
para el proyecto.
!!Ietudologias Retrospectivas: Al final de cada sprint, | Adaptacion continua del
Agiles se evalla el proceso y se discuten equipo a nuevas
(Scrum/Kanban) | mejoras. circunstancias y desafios.

7. MEDIOS O HERRAMIENTAS PARA TRANSFERIR CONOCIMIENTO

MEDIO PASOS ENTREGABLE O
RESULTADO

Sesiones de Planificacién: Definir los temas y + Desarrollo de

Capacitacidn y objetivos de las sesiones. habilidades especificas

Talleres Ejecucion: Realizar las en los empleados.

capacitaciones, ya sea de forma
presencial o virtual.

Evaluacion: Recoger feedback de
los participantes para mejorar
fuluras sesiones.

Documentacion de las
sesiones.

Comunidades

Formacion de grupos: ldentificar

Creacion de un espacio

de Practica ¥ reunir a personas con infereses colaborativo para el
comunes. intercambio de ideas.
Organizacion de encuentros: = Alimentacion del banco
Programar reuniones regulares de conocimiento o
para compartir experiencias y repositorio de
conocimientos. conocimientos
Documentacion de aprendizajes: compartidos.
Registrar las discusiones y
conclusiones alcanzadas.

Webinars y Planificacién del evento: Definir = Acceso a informacion

Conferencias

el tema, los ponentes yla
audiencia.

Promocién: Difundir el evento
para asegurar la participacion.
Ejecucion: Realizar el webinar o
conferencia y grabar la sesidn
para su posterior uso.

actualizada y relevante.
Grabaciones que
pueden ser utilizadas
COmMo recursos de
aprendizaje.

Documentacion
y Manuales

Recopilacion de informacion:
Reunir datos v procedimientos
relevantes.

Redaccion de documentos: Crear
manuales claros y accesibles.
Distribucion: Asequrar gue todos
los empleados tengan acceso a
la documentacion.

Manuales y guias que
facilitan la comprension
de procesos.

Recursos que pueden
ser consultados en
cualquier momento.




POLI

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

COD: PRO-GH-003

problemas, los estudios de casos son
una buena metodologia de aprendizaje.
+ Los participantes reciben

escenarios, ya sean reales o
imaginarios, que describen
situaciones comunes. Ya sea de
forma independiente o en grupo,
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escenarios ideales.
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Método de Cuando se desean desarrollar » Desarmolio de
caso habilidades analificas y de resolucion de habilidades especificas

en los empleados.
Documentacion de las
sesiones.

Gamificacion y
juegos para el
aprendizaje

La gamificacion se trata de aplicar
mecanicas del jusgo a una tarea o
entorno relacionado con el tema que se
requiere entregar para incrementar el
interés, la motivacion y el compromiso
de quien la realiza.

« Se puede generar alguna
actividad como cuesfionario,
emparejamiento de imagenes,
bilsqueda de pistas, armar
frases, entre ofros.

Glosarios

Se puede establecer el significado de los
conceptos mas importantes o los puntos
a aclarar relacionados con el proyecto y
los procesos que se involucran, se
consolidan en un documento,
diapositivas o imagenes que pueden ser
enviados por cormeo o por mensajes.

Alimentacion del banco de
conocimiento o repositorio de
conocimientos compartidos.

Microlearning

El microleaming, o micro aprendizaje, es
una metodologia de capacitacion que se
centra en la entrega de informacion en
pequenas dosis.

« En lugar de proporcionar largas
sesiones de capacitacion, el
micro aprendizaje divide el
contenido de capacitacion en
mddulos breves y faciimente
digeribles.

= Estos modulos pueden ser
entregados a los colaboradores a
traves de diversas plataformas
digitales, como correo
electronico, mensajes de texto,
aplicaciones maviles y redes
sociales.

Alimentacion del banco
de conocimiento o
repositorio de
conocimientos
compartidos.
Documentacion de las
sesiones.
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1. INTRODUCCION
En este documento se encuentra el desamollo de la ruta de conocimiento, gue incluye
la creacion de un repositorio de informacion en donde se pueda centralizar la
recopilacion, el almacenamiento v consulta de conocimiento denfro de la organizacion,
incluyendo la metodologia, los plazos, los responsables.

Adicionalmente, se entregan sugerencias metodoldgicas vy practicas para mejorar la
experiencia de quien aplique los pasos planieados.

2. OBJETIVO
Establecer la metodologia v responsables para la recopilacion y el almacenamiento de
la informacion obtenida en los proyectos v en las sesiones de transferencia del
conocimiento dentro de la organizacion, dirigido a los colaboradores técnicos sean
directos o eventuales, con el fin de contribuir al mejoramiento de la operatividad y
desamollo personal y profesional permanente de acuerdo con las necesidades
especificas de la compaiiia.

3. ALCANCE
El presente procedimiento cubre las necesidades de cenfralizar la informacion
obtenida por los consuliores técnicos en los proyectos y en las sesiones de
transferencia del conocimiento.

4, RESPONSABLE
Quienes garantizan la aplicacion del presente procedimiento v su uso adecuado son:

« Gerente de Proyectos: Responsable de supervisar el proceso de recopilacion
y almacenamiento de los documentos de cada proyecto y del conocimiento en
general.

s Equipo de Proyectos: Responsables de recopilar y documentar el
conocimiento adquirido durante el proceso de transferencia o en cada proyecto.

+« Administrador de SharePoint “Banco de conocimiento™: Responsable del
mantenimiento de la "ruta del conocimiento” en Microsoft SharePoint.

5. PROCEDIMIENTO

ACTIVIDAD RESPONSAB | REGISTRO
LE
Identificacion y recopilacion de conocimiento: Colaboradores | Carpeta y
+ En el caso de informacion propia de cada HR Business | documentos
proyecto, todos los documentos y registros | Partner en el banco
resultantes deben ser infegrados al banco CED de
de conocimiento. PM conocimiento
= Para los procesos de formacion y
certificacion realizados bajo patrocinio o
programadas por la empresa deben
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consolidar las memorias y todo el material
de estudio.
+* El proceso de transferencia del
conocimiento tendra diferentes
metodologias y en cada una de ellas se
debe generar un resultado que pueda ser
almacenado y compartido, sea en video,
texto, imagen, entre otros.
Documentacion del conocimiento: Colaboradores | Documentos
Para garantizar que &l conocimiento sea HR Business |y videos
documentado, se requiere que siempre se realice la | Partner resultantes
grabacion de las sesiones de formacion y CEQ de las
transferencia de conocimiento. PM sesiones
Ruta del Conocimiento: Colaboradores | Carpeta y
Una vez recopilada o idenfificada la informacion se | HR Business | documentos
debe crear o solicitar la creacion de la carpeta Partner en el banco
correspondiente en el hanco de conocimiento. CEO de
bites fitmanagerslicense sharepoint comysites/ITM | PM conocimiento
ANAGERS
Se debe mantensr un orden, la informacion subida
debe estar organizada por tema, capitulos, fechas
o como de considers entendible para una
adecuada consulta.
Socializacion: Colaboradores | Comunicacio
Por medio del Kit de Cultura, se pueden ufilizar las | HR Business | nes
plantillas para informar por cormeo electrénico o Partner compartidas
chat a todos los colaboradores para quienes sea de | CEO
interés el conocimiento agregado. Este comunicado | PM

debera detallar que se trata de un nuevo
conocimiento v si es posible dar algo de contexto.
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Tutorial en video: Ruta del conocimiento

Link: https://youtu.be/RbKWOnYbtmg

Ruta d.e i
conocimiento

nm EXPERTISE

Tutorial ruta de conocimiento

00:01:11

Metodologia de Lecciones Aprendidas

Fa @ 4
- mpaga i
Metodologia

LEcc I o Es PREGUNTAS SUGERIDAS PARA DESARROLLAR E IDENTIFICAR LAS
LECCIONES APRENDIDAS DEL PROYECTO

APRENDIDAS i

T et cuproyece

4 comoonac

USOS Y BENEFICIOS CUANDO REALIZAR
EJERCICIO DE LECCIONES
APRENDIDAS

PARTICIPANTES SUGERIDOS g Cp?



https://youtu.be/RbKW0nYbtmg

POLI

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

TABLERO
INSTRUCCION ES Qué hicimos bien? &Qué se deberia seguir haciendo?

Introduci a los participanies en el objetivo de la sesion de.
lecciones aprendidas.

Expicaries la metodologiay como 56 estructurard o
informacian a nivel visual y del informme que = va G gensro.

Sila sesitn tiene varios temas o hitos @ tratar, s puede &Qué se deberia hacer &Como lo haremos?
reor un tablero por separado por tema, asignar un coler ol

texto para diferenciarios o crear un tabiero especial con

columnas o filas independientes

Nota: Posterior a la sesion se debe estructurar un informe con las
intervenciones de los participantes de acuerdo con la estructura
del ejercicio.

En continuidad del proyecto, generar un plan alterno con las
acciones de mejora sugeridas.

HERRAMIENTAS

Se pueden usar herramientas
colaberativas como:

httpe:/ [miro.com/es/
httpe:/[padiet. com/
https:/ [www.canva.com/
Power Point

httpe:/ fideaboardz.com/

Dinamica del Velero

Imagina que tu proyecto es un barco

qu
simbolizan tus m

pueden ayudar u obstaculizar el viaje
de tu barco?

Impulsores

£Qué podria ayudar a tu
proyecto a moverse
més répido?

Metas

éQué quieres alcanzar?

Retrasos
Qué obstéculos podrian
ocasionar que tu proyecto se
retrase y o arribe o tiempo?

Tu equipo

DY s

Riesgos

navegue sin contratiempos?.

Anexo_G_Memorias
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Socializacion Estrategia de Transferencia del Conocimiento

=
ﬂm EAEERT RS

Estrategia:
Transferencia de
conocimiento

24

Banco de conocimiento

Procedimientos

PROCEDIMIENTO PARA RECOPILAR Y ALMACENAR EL
CONOCIMIENTO

Establecs ka metodologia y responsables para la recopiacién y el simacenamiento de ks informacié
obtenida en los proyectos y en las sesiones de transferencia del conocimiento dentro de |a organizacién

Rutade
conocimiento

Link: https-//youtu be/RbKWOnYbtmg

Presentaciones
Lecciones aprendidas:

Metedelegra
LECCIONES
APRENDIDAS

¢Como lo vamos a hacer?

1. Aseguremo: 2. Formador de Formadores
Descripeién L unsieren ) 2horas sincronicas

conocimient -
1 hora sincrénica ) 3 Metodologias y medios

1 horas sincrénicas

4 Consultores Senior: realiza las sesiones de formacion en la metodologia y uso de los

"= procedimientos de transferencia de conocimiento organizacional.

Formadores: Prepara y realiza las sesiones de formacién técnica, modera
las sesiones de lecciones aprendidas.

@ Usuarios: Consultores internos o extermos que requieran adquirir Ios
conocimientos.

apacitacion

s con la transferencia del conocimiento, Ter

Piezas de comunicacion

Se et un kit bésicn con materisles de comunicacién para promaver ls transferencia de
conocimiento, la puesta en prictica del Procedimiento de transferencia de conocimiento, el uso
del Banco de Conocimientos, ka realizacién de sesiones de equips y de lecciones aprendidas.

Presentaciones
Buenas practicas

El viaje de mi proyecto
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1. Resumen

Titulo de la reunién
Participantes que asistieron
Hora de inicio

Hora de finalizacién
Duracion de la reunion
Tiempo medio de asistencia

2. Participantes

Nombre

Gisselle Vergara

Henry Puentes Medina
Ivan Arévalo

Andres Garcia Sarmiento
Cristian Silva

Carolina Montes
Manuel Antonio Castro

3. Actividades de la reunién
Nombre

Gisselle Vergara

Henry Puentes Medina
Ivan Arévalo

Andres Garcia Sarmiento
Cristian Silva

Carolina Montes

Manuel Antonio Castro

Socializacion Procedimiento de Transferencia de Conocimiento

7

8/21/24, 8:58:55 AM
8/21/24, 9:40:14 AM
41min 18s
34min39s

Primera entrada

8/21/24, 9:00:11 AM
8/21/24, 8:58:57 AM
8/21/24, 9:00:25 AM
8/21/24, 9:03:15 AM
8/21/24, 9:10:05 AM
8/21/24, 9:10:28 AM
8/21/24, 9:15:03 AM

Hora de entrada

8/21/24, 9:00:11 AM
8/21/24, 8:58:57 AM
8/21/24, 9:00:25 AM
8/21/24, 9:03:15 AM
8/21/24, 9:10:05 AM
8/21/24, 9:10:28 AM
8/21/24, 9:15:03 AM

Ultima salida

8/21/24, 9:40:08 AM
8/21/24, 9:40:14 AM
8/21/24, 9:40:12 AM
8/21/24, 9:40:07 AM
8/21/24, 9:40:12 AM
8/21/24, 9:40:02 AM
8/21/24, 9:40:09 AM

Hora de salida

8/21/24, 9:40:08 AM
8/21/24, 9:40:14 AM
8/21/24, 9:40:12 AM
8/21/24, 9:40:07 AM
8/21/24, 9:40:12 AM
8/21/24, 9:40:02 AM
8/21/24, 9:40:09 AM

Duracion de
39min56s
41min16s
39min 46s
36 min51s
30min6s
29min 34s
25min6s

Duracion
39min56s
41min16s
39min46s
36 min51s
30min6s
29min 34s
25min6s

Correo elect Id. de partici Rol

gvergara@itigvergara@iti Organizador
henry.puent henry.puent Moderador
iarevalo@itr iarevalo@itr Moderador
agarcia@itm agarcia@itm Moderador
cristian.silva cristian.silva Moderador
carolinam@i carolinam@i Moderador
manuel.castimanuel.casti Moderador

Correo elect Rol

gvergara@iti Organizador
henry.puent Moderador
iarevalo@itr Moderador
agarcia@itm Moderador
cristian.silva Moderador
carolinam@i Moderador
manuel.casti Moderador
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Anexo_ | -MGTH_F3_Acta_Seguimiento_Gerencial# 01

PROYECTO DE CONSULTORIA- SEGUIMIENTO GERENCIAL

POLI

Numero de acta:

001

PoLITECHICS
GRAHEOLOMBIAHD

Titulo del acta:

Seguimiento gerencial [#01]
Proyecto de consultoria- Opcidn de Grado.
Maestria en Gerencia del Talento Humano.

DATOS DEL ACTA

FechafHora inicio:
lunes 22 de enero 2024 / 2:00pm

FechafHora final:
lunes 22 de enero 2024 [ 3:00pm

Lugar de la reunidn:
Calle 98 No 9 —03 OF 702

Empresa:
IT MANAGERS 5.A.5

Proyecto:
Transferencia de conocimiento técnico

Nuamero de contrato: 20240119020242

Responsable del proyecto en la empresa:
Gustavo Gonzdlez

CEOQ

Gerencia General

Consultores:

Gisselle Vergara Holguin

Nasli Tatiana Orjuela Montafiez
Estudiantes Maestria Gerencia del Talento
Humanao {(MGTH).

Politécnico Grancolombiano.

TEMAS TRATADOS!

Desarrollo:

Tema: Presentacién de la propuesta a la Gerencia de IT MANAGERS SAS

Durante esta sesion, se reforzd con el CEQ Gustavo Gonzadlez la necesidad de recopilar la
informacion relacionada con las consultorias realizadas. Segln su concepto, si esta informacién
estuviese disponible en una biblioteca virtual o fisica, se ahorrarian recursos vy, ademas, el
personal estaria constantemente capacitado en los proyectos que la empresa ha puesto en
marcha anteriormente. Ademads, se expreso la necesidad de registrar los resultados positivos y
negativos de cada proyecto para evitar repetir los mismos errores v retroalimentar al equipo
basdndonos en la experiencia ganada en los proyectos realizados hasta la fecha.

De acuerdo con el plan de trabajo del se programaron las siguientes actividades.

1. Adquirir una licencia con espacio disponible para almacenar la informacion.

2. Programary grabar las sesiones en donde se traten lecciones aprendidas.

3. Designar a dos especialistas para recopilar, armar y subir la informacion generada en
las consultorias realizadas antes de comenzar cada nuevo proyecto. Estas personas
serian responsables de convertir la informacion en un formato estandar y de subirla a

‘Describir dentro del recuadro los temas tratados.
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PROYECTO DE CONSULTORIA- SEGUIMIENTO GERENCIAL

Numero de acta: o0l

Titulo del acta:

Sepuimiento gerencial [#01]
Proyecto de consultoria- Opcion de Grado.
Maestria en Gerencia del Talento Humano.

anteriormente.

empresa.

una carpeta de drive, lo que permitiria ahorrar recursos y mantener al personal
constantemente capacitado en los proyectos que la empresa ha puesto en marcha

Conforme a los avances realizados se reporta el desarrollo de estas actividades, presentanda
los siguientes resultados, productos o dificultades en el periodo:

1. Mos enfocamos en la creacion de un banco de conocimiento con la informacion
documentada de las consultorias es fundamental para el crecimiento y la eficacia de la

2 Actualmente, nos enfrentamos a la dificultad de no contar con informacion
documentada sobre las consultorias v cierre de proyectos previos. Por esta razon,
hemos priorizado la recopilacion de nueva informacion vy la busqueda exhaustiva de
registros previamente plasmados, con el fin de contar con una base sélida de datos que
nos permita mejorar nuestros procesos y tomar decisiones informadas en el futuro.

3. Seidentifica la necesidad de generar el procedimiento para transferir l conocimiento.

FIRMAS DE APROBACION - ASISTENTES AL SEGUIMIENTO GERENCIAL®

Nombre Cargo o rol Firma
Responsable / ey
Gustavo Gonzalez Supervisor del proyecto » 7 ':.
en la empresa. {
Gisselle Vi Holeui Consultor #01. { LAS |P \ -'i;;-.- Ao ) :l
isselle Vergara Holguin Ectudiante MGTH -
Masli Tatiana Orjuela Consultor #02. i | [/
Montafiez Estudiante MGTH '
FIRMAS DE RECIBIDO- DIRECTOR DEL PROYECTO
MNombre Cargo o rol Firma
3 Firrraxiz Sotarirts
Leidy Johanna Gordillo Director del proyecto de gﬂ,ﬁha"na b e
Vasguez consultoria Vasquez et

* Firman los asistentes al seguimiento gerencial .
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Anexo J F3-MGTH_F3_Acta_Seguimiento_Gerencial# 02

PROYECTO DE CONSULTORIA- SEGUIMIENTO GEREMCIAL

POLI

MNamero de acta:

002

rOLITECHICD
GRARCOLOMBIAND

Titulo del acta:

Seguimiento gerencial [#01]

Proyecto de consultoria- Opcion de Grado.
Maestria en Gerencia del Talento Humano.

DATOS DEL ACTA

Fecha/Hora inicio:
Agosto 22 de 2024 [ 8:00 a.m.

Fecha/Hora final:
Agosto 22 de 2024 / 9:00 a.m.

Lugar de la reunion:
Calle 98 No 9—03 OF 702

Empresa:
IT MAMAGERS 5.A.5

Proyecto:
Transferencia de conocimiento técnico

Mimero de contrato: 20240119020242

Responsable del proyecto en la empresa:
Gustavo Gonzalez

CEQ

Gerencia General

Consultores:

Gisselle Vergara Holguin

Masli Tatiana Orjuela Montafiez
Estudiantes Maestria Gerencia del Talento
Humano (MGTH).

Politécnico Grancolombizno.

TEMAS TRATADOS!

Tema: Cierre de Prayecto de Consultaria

especificaciones del proyecto.

consultores.

Se presentaron los entregables realizados que cumplen con los objetivos
establecidos, destacando la inmovacion en consultoria v el complimiento de las

De acuerdo con el plan de trabajo quedan pendientes las siguientes actividades por desarrollar
v &si mismao generar los respectivos documentos o entregables:

1. Matriz FODA Se realizd una matriz FODA que identifica fortalezas,
oportunidades, debilidades y amenazas de la empresa. Este andlisis fue fundamental
para el diagnastico y el planteamiento de objetivos. Participaron la Gerencia General,
el BP de Recursos Humanos, dos consultores técnicos de IT Managers y el equipo de

2. Informe de Resultados: Cuestionario Honey-Alonso (CHAEA) Se utilizd el
cuestionario de estilos de aprendizaje para identificar los estilos de los consultores, lo
que permitid definir acciones recomendadas para mejorar la transferencia de
conocimiento. 5e anexa el documento con los resultados y recomendaciones.

'pescribir dentro del recuadro los temas tratados.




POLI

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

POLI

FOLITECHMICD
GHARCOLDMAEILHD

PROYECTO DE CONSULTORIA- SEGUIMIENTO GERENCIAL

Niamero de acta: 002

Titulo del acta:

Seguimiento gerencial [#01]
Proyecto de consultoria- Opcion de Grado.
Maestria en Gerencia del Talento Humano.

responsables.

cierre del proyecto.

la organizacion.

3. Informe de Resultados: Cuestionario de Comunicacion y Aprendizaje. Se
presentd el informe de resultados del cuestionario que permitid conocer mejor a los
colaboradores y su relacion con las herramientas de transferencia de conocimiento.

4, Plan de Formacion 2024. 5e reviso y actualizo el plan de formacion para incluir
capacitaciones necesarias para la transferencia de conocimiento.

5. Procedimiento de Transferencia de Conocimiento Se presentd el desarrollo
del plan de transferencia de conocimiento, induyendo metodologia, plazosy

6. Proceso para Recopilar y Almacenar el Conocimiento. 5e socializo un
documento con el procedimiento para la recopilacion de informacidn relacionada con
proyectos y certificaciones.

7. Kit de Cultura. Se cred un kit basico con materiales de comunicacion para
promover la transferencia de conocimiento y la realizacion de sesiones de equipo.

Cierre de 1a Consultoria: Se confirma que todos los entregables han sido completados y
aceptados por los interesados. Se discuten los préximos pasos y se acuerda la formalizacion del

Conclusiones y Agradecimientos: Se agradece a todos los participantes por su colaboracion
y esfuerzo durante el proyecto. 5e destaca la importancia de los entregables para el futuro de

FIRMAS DE APROBACION - ASISTENTES AL SEGUIMIENTO GEREMCIAL?

MNombre Cargo orol Firma

Gustavo Gonzsles Responsable / Supervisor 7 vi
del proyecto en la empresa. .
. . Consultor #01. " |
15% | Bl g It
Gisselle Vergara Holguin Ectudiante MGTH W | l
Nasli Tatiana Orjuela Consultor #02.
Montafiez Estudiante MGTH L
FIRMAS DE RECIBIDO- DIRECTOR DEL PROYECTO

MNombre Cargo orol Firma
Leidy Johanna Gordillo Director del proyecto de b bt e
Vasquez consultoria.

 Firman los asistentes al seguimiento gerencial.




