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1. INTRODUCCION

Conocedores de la importancia y prioridad de exadafuncionario publico en su
desempefio, y de reconocer que éste es el activoimpastante de la organizacion, se
pretende, partiendo de la cultura organizaciondbdempresa, generar una voluntad real de
compartir el conocimiento que se vive, se aprende wgplica al interior de la organizacion,
adaptando las caracteristicas propias de la relajdde su actividad en la Alcaldia de

Manizales.

Como lo plantea el profesor Luis Gonzalo Lopezsetibro La Cara Humana de la Psicologia I,
refiriéendose a los objetivos de la intervencidon gsicdlogo Gestalt, la cual afirma que las
organizaciones pueden ser muy diferentes. El masaro en la filosofia de la sicologia humanista

puede plantearse asi:

“Mi objetivo es ayudar al individuo a reconocgdesarrollar la experiencia de su potencialidad
de cooperar con el mundo de su organizacion, cuatgujue fuera su condicion actual. Lopez, L.G.,

(2012, p. 216).

Ademas, lo tengo que animar a descubrir por él misos necesidades especificas en funcion de

su ambiente y su capacidad de actuar en él y adefado a manera de obtener mejor lo que quiere”

Esto es precisamente lo que se pretende una vetesgfiquen los colaboradores del
“equipo potencial” y se prioricen las necesidades) base en una relacion directa con los
planes y retos institucionales y su articulacion s prioridades definidas en el Plan de

Desarrollo actual 2012 - 2015.



Este proyecto de intervencion esta inscrito en w@trm proyecto denominado: Clima
Organizacional como factor para el desarrollo huwnaorganizacional, cuyos asesores son:

Dr. Eduardo Botero Manzur y Dr. Héctor Mauricio 1seGomez.



2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La Alcaldia de Manizales como entidad publica, dieh deber de entregar productos y
servicios al cliente-ciudadano con la calidad, ieficia, oportunidad y transparencia que
demanda su mision institucional; uno de los mecaméspara lograrlo, es a través del disefio
de programas educativos y de capacitacion que taerrai crecimiento personal y laboral de
sus funcionarios, para este propdsito la Alcal@iddnizales tiene dentro de su estructura la
Oficina de Formacion y Capacitacion con el objetieo planear y ejecutar las actividades de
formacion y capacitacion de los funcionarios deAthministracion Central y los Institutos
Descentralizados aportantes a ésta dependencaAtdniinistracién Municipal; esta oficina
cumple con los estandares fijados por la Ley 9020f, reglamentada por el articulo 65 del
Decreto 1227 de 2005 y el Decreto 2539 del mismo, afue define y establece las
competencias laborales generales para los empleatitisos. Asi mismo el Decreto 1567 de
2008 exige el desarrollo de los Planes Institudemale Capacitacion — PIC para las

Entidades Publicas.

Con el fin de dar cumplimiento a la normatividadabkecida la Oficina de Formacion y
Capacitacion, cuenta con un presupuesto asignadoudgdo a la distribucion de los recursos

del municipio. Por intermedio de esta dependeseida dado capacitacién y formacién a los



funcionarios publicos en 8 areasdministracion, Finanzas, Juridica, Salud, Prevengio
Atencion de Desastres, Sistemas Informaticos, Qzgeional y Secretarial e Idiomas.
Mediante el programa de capacitacion continuadadgsarrolla la Oficina de Formacion y
Capacitacion del Municipio, se han capacitado gafimcionarios publicos, que por diversos
motivos ya no estdn en la Alcaldia y entre los gs&n, hay profesionales altamente
calificados que han escalado posiciones, gracidasacapacitaciones y programas de
formacién brindados por la institucion; otros quen grofesores en universidades de la
ciudad; también las personas adquieren conocinsediferentes al especifico del cargo,
como habilidades artisticas, deportivas y forma@bdnotros campos del conocimiento, que
seria muy interesante que pudieran compartirlostencompafieros de trabajo; por tanto, se
hace necesario identificar y reconocer el conogimiggue ha adquirido el personal de la
Alcaldia con el fin de generar procesos que penritanpartirlo al interior de la institucion,
implementando la capacitacion y el aprendizajerimg&tucional, se pueden tener no solo
beneficios econdmicos, sino también lograr motiracy desarrollo integral del talento
humano a través de la creacién de espacios deatrda @rganizacion que posibiliten la

transmision del conocimiento.

Gestionar el conocimiento al interior de las orgaciones, puede llevarlas a alcanzar altos
estandares en cuanto a creacion e innovacién eanjesiempre que sea orientado como un
sistema para el desarrollo de capacidades y solud® problemas y éstas se potencian
mediante el conocimiento de las personas que hg@eruna organizacion sea diferente y
competitiva, porque una empresa es buena cuanud die buen personal. Para llevar a cabo
esta funcion, las empresas tienen que respondes aetos actuales que demanda estar

siempre prestos al cambio y al mejoramiento cootifellos procesos.



En la actualidad ya no basta con tener Competertéiasicas, también son necesarias las
Competencias relacionadas con los métodos, lasimias sociales y la cooperacion; sin embargo,
se ha de perseguir la integracion de todas las Gaenrias para la accion profesional. (Ramon y

Saz, (2004, Cap. 5, p.438).

Para desarrollar una estrategia que permita lasmrsion del conocimiento entre
funcionarios de la Alcaldia de Manizales, debetexis liderazgo comprometido con este
proposito, y corresponde a la Oficina de FormagidDapacitacion del Municipio, ser lider
del proceso, trabajando principalmente con el @e&estion Humana, porque se trata de

formar sinergias que permitan consolidar el prograentro de la institucion.

Hasta ahora, la Oficina de Formacién y CapacitadénMunicipio, es la encargada de
disefiar e implementar los PIC-Planes Institucianake Capacitacion, integrales para todos
los funcionarios, pero gran parte de esta labbiadeecho a través de agentes externos, lo que
ha generado altos costos y muchas veces los coleotas recibidos no estan acordes con las
necesidades especificas de la empresa; por tantmra de cambiar de estrategias para dar
respuesta a las necesidades de la organizaciénd@se trata de la capacitacion para puestos

especificos, el acervo y la riqueza de conocimgagta en su interior.

Por lo anterior surge la iniciativa de disefiar ungpama de capacitacion donde los
formadores sean los mismos funcionarios de la Aiaalde Manizales, buscando el
aprovechamiento del conocimiento adquirido a tradésla experiencia, que ha sido
fortalecido por los programas de formacion de lamai institucion y los emprendidos por las

personas en pro de su cualificacién profesional.
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Es muy importante para la presente investigacdemtificar aquellos funcionarios con las
caracteristicas requeridas para liderar un prodedormacion. Puede que haya funcionarios
con conocimientos técnicos, pero sin habilidadea fmtransmision. Otra posibilidad seria,
que a pesar de tener muchas capacidades y cualidadenas, tengan carencia de formacion
y un nivel de conocimiento significativo, por loequesulta importante resolver la siguiente

pregunta:

¢ Posee la Alcaldia de Manizales, funcionarios comptidos y competentes, con
suficientes capacidades intelectuales y humanaa pansmitir el conocimiento a sus

comparfieros?

El interés para el inicio del programa de formad@e involucrar a personas con alto nivel
de formacion profesional, especialmente con podtgrapara formar un grupo focal, que

sirva de semillero para la capacitacion dentrcadél¢aldia de Manizales

Un referente muy significativo frente a este proocdgsntro de la Alcaldia de Manizales, es
gue la iniciativa parte directamente de la Sed@tate Servicios Administrativos,
especificamente la Oficina de Formacién y Capaditag ésta ya tiene clara la ventaja que
representa para la instituciéon la implementaciénedte programa de formadores, y la
importancia de implementar un programa que estedler vinculo directo entre aprendizaje
y desempefio individual, por un lado y la articWdacton los objetivos de la institucién por

otro.

Cuando se trata de articular los objetivos de ktiticion con la capacitacién por

competencias, se esta adentrando en un tema compkejque se tienen que articular
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dimensiones técnicas, bases de capacitacion ydgration de los funcionarios en todos los
niveles de la empresa, ademas, deben existir imosnpara que los funcionarios de base
también se capaciten y seria a través del ejenmplBatretarios de Despacho, Gerentes de
Institutos Descentralizados y mandos medios. Lapbgjidad tendra que irse desglosando de
sistemas a subsistemas para lograr integrar lo®doety sistemas a las necesidades
especificas de la organizacion, puesto que, elrddisade las competencias es un método
eficiente para alcanzar objetivos de empleabilidagara la empresa de contar con
funcionarios que cumplan los perfiles esperadosepta. Ademas, la formacion le permitira
al funcionario proyectarse a otras areas de lanargeion, dentro de un marco de aprendizaje
significativo, es decir, lo que ya sabia, mas lguirido por el proceso de formacion, lo haya

adaptado al contexto y haya representado un caenlso entorno.

Teniendo en cuenta lo anterior, surge la necestdmplementar dentro de la
Alcaldia de Manizales un programa de formadores, gprmita aprovechar el conocimiento
adquirido por sus funcionarios, generando espagies posibiliten su transmision y
favoreciendo que el conocimiento de la organizasiéa compartido, por lo tanto surge la

siguiente pregunta:

¢Como Disefar Estrategias que Permitan la Transmigel Conocimiento Entre Los

Funcionarios de la Alcaldia de Manizales, para genen Proceso Social de Conocimiento

Compartido?

12



3. OBJETIVOS

3.1 OBJETIVO GENERAL

Disefiar Estrategias que posibiliten la Transmisidel Conocimiento entre los
Funcionarios de la Alcaldia de Manizales, para gegnen Proceso Social de Conocimiento

Compartido.

3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

» Identificar los funcionarios de la Alcaldia de Maales que por sus competencias,

responsabilidad y compromiso, estan en capacidadusmitir el conocimiento.

» Identificar Equipos Potenciales para desarrollaygctos de aprendizaje, generacion

del conocimiento, desarrollo de habilidades y candlei actitudes.

* Planear con el equipo de elegidos, la identificaaé necesidades tendientes a ser

satisfechas en forma colaborativa, mediante precgsaapacitacion.
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4. JUSTIFICACION

La finalidad con el presente trabajo consiste emecer e identificar la experiencia,
profesionalismo y compromiso de un equipo de cokadmres, para que se conviertan en
formadores de sus compafieros, de esta forma nossokstd reconociendo el esfuerzo,
trabajo y compromiso del servidor publico, sino ltémn, se hace un retorno de la inversion
de los procesos de capacitacion de los cuales &ditipado por parte de la Oficina de

Formacion y Capacitacion.

De acuerdo con la idea anterior, algunas de latajgnpara implementar el programa
Formador de Formadores entre los funcionarios ééciadia de Manizales son:

* Reconocer y Aprovechar la experiencia en el pugsttrabajo, lo cual puede reducir
los costos de capacitacion, al ser un mismo fuleionel que apoye los procesos de
induccién o entrenamiento que se requieran demtita ohstitucion.

« Utilizar y optimizar los recursos que ya tiene tetitucion como los sistemas de
informacion internos para integrarlos al procesmu ello facilitar el acceso y transferencia
de informacion.

* Las capacitaciones se pueden dar en grupos peqyegusntualmente persona a
persona, siendo esto una ventaja para la eficacia chpacitacion, puesto que puede ser mas
personalizada.

» La enseflanza va mas dirigida a la practica queeoftéa y con aplicaciéon directa a la

organizacion.
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* Se evaluaran el conocimiento con hechos, concegpfcipios practicos, este tipo
de conocimiento deben ser parte integral de lassay funciones desarrollados en el lugar de

trabajo y estas habilidades se evaluaran dentnmideho contexto institucional.

Todas las ventajas anteriores llevan a dar mag wala combinacién entre practica y
educacion, es aprender, educar y formar, porquétosadores pueden capacitar no sélo en
competencias especificas, sino también acorde aenirdereses personales, es decir se
convierte esta capacitacion en una formacién iategara el individuo, que a su vez
enriguece su propio acervo de conocimientos y laaloiés, otra forma es a través del sistema
PIM (Permanente Individualizaddodular), este sistema permite al individuo acophajor

sus atributos y capacidades personales con lasidades de formacion.

Este enfoque de capacitacion, permite conformainyiristrar proyectos de aprendizaje en
equipo, fortaleciendo las dimensiones del seralésy el hacer, organizando asi, diferentes
formas de aprendizaje para el desarrollo de compiete dentro de la organizacion, donde un

problema se puede convertir en una oportunidagameizaje, asociado a una necesidad.

Por lo anterior, la presente investigacion es uortapmuy importante en el proceso de
capacitacion de la Alcaldia de Manizales, porquataxy dignifica el conocimiento de los
funcionarios y a su vez, los convierte en actoressd propio desarrollo integral; los
favorecidos con estas estrategias son tanto lalddcaomo entidad publica, como los
clientes internos y externos, es decir todos sugayr de interés (stakeholder), puesto que el
desarrollo de este proceso influird en el sentidopértenencia, compromiso y trabajo

colaborativo.

15



Es muy importante para la Alcaldia de Manizaleslgp@ontar con una estrategia definida
de capacitacion entre los mismos funcionarios, plaravia asi a otra forma de gestion y
transmision del conocimiento empresarial, ya qustexl paradigma de que la capacitacion
para que sea eficiente debe ser impartida por egjenternos y ademas la transmision del
conocimiento se viene dando a nivel de puestosal®mjb, sin trascender a la unidad de
trabajo donde se pertenece y mucho menos a la smpB®n esta estrategia también se
estaria modificando el paradigma que dice que nasliprofeta en su tierra. Otra ventaja
importante es el ahorro de inversion en programasagacitacion y el mejoramiento del nivel
de vida de quienes se activen en dicho prograntgupgoodrian ejercer su labor en horas

extra-laborales y ademas tener remuneracion p&esugios.

16



5. RESENA DE LA ORGANIZACION

ALCALDIA DE MANIZALES

e Misiéon

El municipio de Manizales genera bienestar a tddsgrupos poblacionales a través de
una administracion efectiva de los recursos, bajccancepto gerencial que promueve el

desarrollo fisico, econdémico y sociocultural paigorar la calidad de vida de sus habitantes.

* Vision

“Manizales es un territorio amable que se idergiftor el bienestar de sus ciudadanos (as),
gue se piensa y se construye respetando las difasey se gobierna bajo principio éticos y
democréticos, resultado de un desarrollo sostenidneénfasis en la educacion sobresaliente,
la cultura, la participacion ciudadana, la integracestratégica con la region, la innovacion,
el emprendimiento, el aprovechamiento de su riqueatural y el reconocimiento del

patrimonio”.

 Valores

RESPETO: Reconocer, aceptar y valorar al otro — lo otro- colagitimo, con sus

particularidades y diferencias.
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SOLIDARIDAD: Unir esfuerzos y comprometernos con una causalpguar el bienestar

de todos.

CONFIANZA: Ser coherentes con el pensar, el decir y al apararque podamos creer en

nosotros y en los otros.

APERTURA:Estar abiertos a nuevas ideas y a colaborar codimidnos y comunidad en

la solucién de problemas y creacion de nuevas opidddes.

PLAN ESTRETEGICO CIUDAD “ESTOY CON MANIZALES”: Las ciudades y
regiones mas prosperas en el mundo tienen en cehha@ber realizado un esfuerzo continuo
de planeacién estratégica participativa con susterimpulso de la movilizacién social. Un
proceso de planeacién estratégica de largo plarntasias bases de una actuacion integrada,
define el modelo futuro de desarrollo e involucribgagentes locales a lo largo de todo el

proceso, trascendiendo los cambios de gobernantes.

Ejemplos conocidos son San Francisco (USA), Baneelp Bilbao (Espafia), Curitiva
(Brasil) y Rosario (Argentina). En Manizales, bigremisa que la planeacion de ciudades
es un proceso continuo de colaboracion entre Ifesetites actores de la sociedad, se ha
desarrollado un proceso que en sus primeras esepatonocié como MANIZALES 2019 y
que en el 2010 fue retomado como un proceso dee&tam Estratégica de Ciudad, con
premisas como capitalizar las lecciones aprendidapasado y movilizar a los ciudadanos

hacia un propésito comun, a partir de promoveefiexion, abrir espacios de conversacion,

18



fortalecer el sentido de pertenencia y responsiilide los ciudadanos con lo que pasa en

Manizales.

Se conformé un grupo promotor para trabajar ensteueturacion del Plan de Ciudad,
mesas de trabajo integradas por personas con dagdade aportar desde los diferentes
sectores representativos de la ciudad, con conectmiy experiencia en temas de: bienestar
y calidad de vida (salud, recreacion y deporte}jcadion, gobierno y cultura ciudadana,
sostenibilidad ambiental y desarrollo del terriboriintegracion regional y desarrollo

econdémico.

El resultado de este trabajo, recogido y analizadel grupo promotor incluye:

* Un modelo de ciudad basado en educacion como eternentral para un desarrollo
cimentado en conocimiento cuyo fin dltimo es laidzad de vida de los ciudadanos. En
consecuencia a esto se obtuvo el primer acto camtaderivado de este ejercicio estratégico,
el cual fue el acompafiamiento de mas de 90 milopassal Voto por la Educacion como
manifestacion social para que los Manizalefios mexean la importancia y el valor de una
educaciéon universal, pertinente, integral desdepriaera infancia, no solo desde lo
académico y formal sino desde el desarrollo desseuenanos y ciudadanos participativos

desde el seno de la familia.

Establecimiento de acciones prioritarias para sadello de la vision:

. Econdmica: Generacion de riqueza y oportunidades para todasado en los

sectores con mayor potencial.

e Educacion: Educacion y formacién continua, universal, pertteey de calidad;

genera oportunidades y desarrollo.

19



» Gobierno y Ciudad: Una ciudad que se gobierna y se desarrolla bajoipios éticos

y democraticos.

» Bienestar y Calidad de Vida:Acceso a bienes y servicios con estandares dgadali

para toda la poblacion.

* Medio Ambiente y Territorio: Una ciudad que reconoce, valora, conserva y @sa, d

manera sostenible, su riqueza natural y su tegitor

* Integracion Regional: Alianzas estratégicas que contribuyen al logrormeroposito

comun.

» Atrticulacién del Plan Estratégico con el Plan ddgdamiento Territorial y el Plan de

Desarrollo de la Ciudad.

* Transformacion de la cultura ciudadana basadalerega respeto, solidaridad,
confianza y apertura.

» Fortalecimiento de la familia como factor de protén de la sociedad.

(Plan de Desarrollo Manizales, 2012-2015, pag. 2,7)
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6. ANTECEDENTES

Es importante tener en cuenta investigaciones sfinue se hayan hecho con el fin de
analizar datos histéricos que puedan servir dereefia para el trabajo que estamos
desarrollando. Para tal efecto, se realiz6 unausgiyde trabajos que estuvieran relacionados
con la pregunta del presente proyecto de interéenctomo resultado se encontré un
proyecto realizado en la ciudad de Manizalesaeempresa Mabe. Tomamos ese referente
porque consideramos que es de gran utilidad, daddaginvestigacion se realizé localmente
y ademas fue hecha por estudiantes de nuestra mrsresidad, lo cual nos puede dar bases
solidas y afines con nuestros conocimientos adtpsrcomo estudiantes. de la universidad de
Manizales. El segundo antecedeeseun trabajo publicado por la Universidad Compisge
de Madrid, muy importante para la investigaciérperse trata del conocimiento compartido
en los equipos de trabajo, un tema que tiene gsasiddlitudes con nuestro proyecto y que
por la solidez y experiencia de la Universidad Clotgmse de Madrid le da una categoria
elevada a la presente investigacién y por Ultimay btro trabajo realizado también en
Colombia en las empresas del Grupo Ecopetrol,@atarte por ser un trabajo practico hecho
en una de las empresas mas respetables de nuwestrdgnto a nivel financiero, como a nivel
organizacional; este proyecto es un antecedentagm@uede dar pautas para la aplicacion

de las estrategias de transmision del conocimigtdadransferencia del conocimiento.

El andlisis de estos tres antecedentes nos peraptemder de sus experiencias y aportar
nuevas ideas que seran de gran utilidad, tantolpan&estigacion, como para la Alcaldia de

Manizales, entidad beneficiaria de este interegamtgecto.
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7. MARCO TEORICO

7.1 CONOCIMIENTO

El problema del conocimiento ha inquietado al hamloesde sus origenes,
pensadores como Platdn y Aristételes, ya se ocapdélamismo en su época, luego en
la modernidad Renato Descartes, llamado el padia &dosofia moderna, y ademas
influenciado por la revolucion del conocimiento qgeeda en el silgo XVII, afirma que
el conocimiento verdadero solo puede conceptuaskzan la razén: mas adelante
Nicolds Malebranche, Baruch Spinoza, Guillermo Fede Leibniz, entre otros,
contintan defendiendo la posicion de Descartest Kasca la autonomia del sujeto del
conocimiento con sus juicios a priori y a posteribando un salto cuantico a esta corta
referencia llegamos hasta el pensador Jean Praggtestudiado durante las décadas de
los setenta y los ochenta del pasado siglo XX. Deeéha derivado también una
corriente de pensamiento muy bien empleado endogxktos escolares, denominada

como psico-constructivismo.

Pero Vygotsky (1978) Indico, al contrario de Piaggue el aprendizaje es condicién
para el desarrollo cognoscitivo y que requiere kstencia de otros que ya han construido
desarrollos mas avanzados. Definié el aprendizajpa fendmeno que ocurre en una “zona
de desarrollo proximo", en la cual el aprendiz pegésolver, con la ayuda de socios de
aprendizaje mas avanzados, problemas mas complejiss que resolveria solo. Revista en

Linea ISSN (Version en linea: 1900,5180, 2004).
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Y es de esta corriente del aprendizaje de la gseonaparemos para desarrollar la
presente investigacion, puesto que mediante élretenule desarrollar estrategias de
capacitaciébn a través de personas que cuenten dariemcia y el conocimiento
pertinente y que ayuden mediante este conocimemnésolver problemas de una forma
practica e innovadora y esta teoria es la baseafoedtal de este aprendizaje, ya que es

aplicada en instituciones educativas y organiz&s@n general.

Una de las tipificaciones clasicas en torno a léimeion de “lo humano” caracteriza al
hombre por su cualidad de “sujeto cognoscente”. @mar que conoce, es decir, es
consciente de una actividad intima, personal y atola, que lo cataloga como homo
sapiens. Salazar, R.J. (2003, p.11) ..Pues El herab un animal de mundo...,. La nocion
de mundo supone un conjunto de situaciones y @tannias que abarca los mas diversos

ordenes.p.12.

Estas 6rdenes lo relacionan con su mundo cotidemtgdas sus dimensiones y en el
ambito de toda su existencia, en el trabajo, érogar, en cuanto a sus sentimientos de
amor, dolor, etc., desde la simple hasta la maplEjmaccion realizada por el hombre,
esta directamente relacionada con la producciéoodecimiento y sigue afirmado el

autor:

El conocimiento es una relacion: pone en vinculonasujeto de conocimiento y a un
objeto de conocimiento. Lo que significa, en téosimuy simples, que si falta uno de los

dos polos de la relacion no se produce conocimidviéts adn, no hay conocimiento. (P.18).

Antes se tenia una concepcion dividida del conaritoi basada en la teoria materialista y la
idealista, hoy estas dos teorias por separado lprés de otra historia, porque la concepcion

del conocimiento es holistica, lo que significa@hocimiento abarca tanto la material como lo

23



inmaterial, y estos dos conceptos no se puedemidiEl conocimiento hace parte de la
complejidad del saber, es un proceso sistémico ymaimple resultado, porque cuando
aislamos el conocimiento lo convertimos en un singdto. Todo lo anterior lleva a concluir
que la verdad es producto del devenir histéricamydae un hecho aislado y casual, porque no

puede existir objeto, sin sujeto y viceversa.

1.2 . TIPOS DE CONOCIMIENTO

Existen dos divisiones generales de conocimiert@orocimiento empirico y el
conocimiento cientifico, el primero es que se basda experiencia y el segundo, es

producto de un conocimiento mas estructurado.

Ademas existen otras ramas del conocimiento comémnio, personal, social,
empresariales y cuantas disciplinas existan seavidentificar. Dentro de cada uno de
estos tipos existen subdivisiones, en nuestro nasoocuparemos del conocimiento
empresarial y de las diferentes manifestacionesat@cimiento en las empresas, tales
como conocimiento compartido, Gestion del Conoamage transmision del

conocimiento, etc.

e Conocimiento Empresarial

En el conocimiento empresarial convergen tres fastda experiencia, la sabiduria y
los datos, la Gestidn del Conocimiento nos perdetarrollar nuestras metas, por tanto,
nuestros saberes y experiencias debe ser tranasiitidla empresa como parte de

nuestro contrato social con ella.
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Desde finales de los afios 70, ha aumentado elémtpor el desarrollo del
conocimiento cientifico, técnico en la economia dialh y hoy es vital para el
desarrollo empresarial y de los paises, esto omukr a las dinAmicas del mundo
moderno; primero la era de la informacion, ahoraléh conocimiento, ésta se hace
eminente en las empresas modernas y también dadds cambios que se han dado en
la sociedad, los cuales afectan al sector empadsarviceversa, es en las dltimas
décadas, que se esta hablando del tema de GestiGombcimiento y éste ha sido tema
de primer orden para grandes compafiias y orgaaigxia nivel mundial. Es a raiz de
estas dindmicas, que existen varias organizacignese han encargado de compartir
conocimientos, logrando sostenibilidad, susteritidil y economia, porque es apenas a

partir de los 80s que:

Las empresagomienzan a darse cuenta de la importancia de ''sgje es lo que
saben" y de hacer el mejor uso de este conocimig€titoonocimientoes ya reconocido
como el patrimonio mas importante de la empresanacdel Unico recurso econdmico
significativo”, y por esto se hacen esfuerzos gssgna recursos en medida creciente para
definir como adquirirla, representarla, capitalidar y administrarla. Gestion del
Conocimiento en la empresa y otros (2010).Recuperad de:

http://www.knowledgemanager.com.&i7 de julio de 2013.

El conocimiento se ha convertido para la empresanerecurso muy importante, viene a ser
parte vital en sus estrategias, es por esta ramhay estamos en la era del conocimiento y hay
varios autores que se han ocupado de este tema, lparcreacion, transferencia e

implementacion de la Gestion del Conocimiento Oiganional, entre ellos tenemos a:

(Nonaka y Takeuchi, 1999), que se refieren de festaa al conocimiento empresarial.

"En el &mbito organizativo, el conocimiento es wmaencia personal verdadera justificada

25



que incrementa la capacidad de los individuos pHesar a cabo una accién efectiva.

Citados por:'Cristhian Guillermo Naranjo Herrera. UAM.

Los individuos por naturaleza propia tienen creemgiersonales y forman sinergias
en la organizacion y se crea la cultura organizedidentro de la cual esta inmerso el
conocimiento individual de las personas, y ésters&uece a traves de experiencias,

ideas y exploracion de las mismas experienciagadiar

Para (Alavi y Leidner, 2001), el conocimiento “cesponde a un nivel superior al de la
informacion, en el sentido de poseer los individeossu mente, informacidn personalizada,
es decir, relacionada con hechos, interpretaciondeas o juicios”, de forma tal que
signifique algo y brinde un contexto para decidiacuar. Citados por Cristhian Guillermo

Naranjo UAM.

Ya se estd hablando de un conocimiento estructurpdoo también a nivel
individual, para luego ser transmitido y multiplicaen la organizacion, puede ser a
través de redes sociales intra-empresariales qumitpa crear una malla de
transmision de conocimiento de acuerdo a las cigerncdecisiones individuales. El
conocimiento también puede relacionarse con elrdadeer, es decir las competencias
personales que se pueden aplicar en todos nuesingsos de desarrollo, en nuestro
caso en la empresa. Ya no se habla de una formavefele hacer las cosas, sino de

saber hacer las cosas bien.

! Abogado de la Universidad de Caldas. Especialistedeministracion de Recursos Humanos de la Univarside
Manizales. Magister en Administracion del Institlitecnico de Estudios Superiores de Monterrey yN&B.
Candidato a Doctor en Administracién de Empres@ggecion de Recursos Humanos de la Universidaddlaga.
Profesor Asistente de la Universidad Autbnoma deikédes. Coordinador de la Maestria en Administracie
Negocios de la Universidad Autbnoma de Manizales.
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7.3. TRANSFERENCIA DEL CONOCIMIENTO Y EL PAPEL EN LA

EMPRESA:

La transferencia es una transmision en la cuahiieen el emisor, el receptor y el
canal, es un proceso similar a la comunicacionjaeempresa es el procedimiento
mediante el cual una persona, grupo de personasganipacion, transfieren o
transmiten conocimiento individual a un recepton @mnocimientos similares. Esta
transmision se puede dar en varios sentidos, hadko vertical y circular y
generalmente aporta un gran valor a la empres#ag personas, ya que les permiten

ampliar su nivel de conocimiento e informacién.

La transferencia del conocimiento ha sido exploestgecialmente en la literatura de
la direccion estratégica por Zander & Kogut (19%)ulanski (1996), Fiddler (2000),

Gupta y Govindarajan (2000), Tsai (2001), y Cummi(2004), Nonaka (1994).

Siendo el aporte de Nonaka (1994.), citado portiiaz |. y otra (2011), el mas
importante para nuestro objetivo, indica que “elnceimiento es creado por los
individuos y las empresas no pueden crear conootmigin los individuos”. Y por otra
parte desde el punto de vista de Williams y Gi{8880) y Albino et al. (2001), citados

por Gouzza, A. (2007, p.31), ellos afirman que:

La transferencia del conocimiento debe conceptaraiézcomo un proceso de comunicacion,
en el que los vacios entre los entornos del enyistal receptor afectardn a la eficiencia de la

comunicacion entre ambos y a la eficacia globadrdgecto de transferencia.
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La transferencia de conocimiento ha tomado un papgy importante en las
organizaciones, porque ademas de ser vital paranigetitividad, mejora notablemente
el sistema de comunicacién empresarial, ya quealesfierencia de conocimiento, es
concebida dentro de la globalidad de la organiraai® como una actuacion aislada,
sino como un entramado de experiencias que enteaniguecer la cultura empresarial.
Por ultimo, vale la pena tomar en cuenta estagxiefies sobre la transferencia del
conocimiento, que nos llevan a identificar el veleta papel que juega ésta en las

organizaciones.

La transferencia del conocimiento en la empresarmclen un contexto social
compartido en las diversas unidades, en el que camaesta relacionada con la otra. Las
inter-unidades permiten a la empresa ganar las cagsdes criticas que contribuyen a su
competitividad en el mercado; ademas, para logréecvidad se deben utilizar las
herramientas que brinda el mundo actual, tales cotae redes sociales que son muy
importantes en el proceso de la transferencia delocimiento, en el cual las unidades de
organizacién descubren nuevas oportunidades y métienuevo conocimiento en su

interaccion (Tsai, 2000)

Queda pues planteada la idea para implementartezgggs que permitan la

transmision del conocimiento entre los funcionaride una misma empresa.
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7.3.1 Dimensiones del Conocimiento en la Empresa

Para Dandois y Ponte (1999), existen vargismensiones de conocimiento
empresarial ellas son: Epistemoldgica, ontolégicira&égica, estructural interna,

tecnoldgica y humana. Citada por Cristhian Guilleridaranjo UAM.

Desde el punto de vista epistemolégiebconocimiento puede ser tacito o explicito,

es muy importante identificarlos para poder gestilms de una forma acertada.

El conocimiento tacito es aquel que reside en tekior de las personas, porque en su
elaboracion interviene la informacién que capta iavgd sus sentidos y percepciones, y
especialmente sus valores, actitudes, emocionegeriercia y la base previa de
conocimiento que posee el sujeto (Spender,1996}i€ipor°Cristhian Guillermo Naranjo.

Es decir un conocimiento subjetivo, que quizas puser ignorado por el que lo

posee.

Y el conocimiento explicitque segun (Polanyi, 1967) “es aquel de caracietiob
que puede ser expresado en palabras o medianguigrasimbologia”. Todas estas
dimensiones del conocimiento hacen reflexionar es@rnivel de complejidad de la
Gestidn el conocimiento, a fin de desarrollar umgpama integral que las agrupe, antes
gue trabajarlas de una forma aislada. Esta trarsfer de conocimiento o transmision
de conocimiento lleva a la organizacion a tener wasdadera dindmica de

conocimiento compartido, y esta reflexién es la€lpara poderlo entendet,d mejor

% Tesis Doctoral dimensién de Recursos Humanos y Gestion del Conocimiento en la Organizacion,
Universidad de Malaga, (2011).
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que podemos hacer por otro no es solo compartir ébmuestras riquezas, sino

mostrarle las suyas”.(Benjamin Disraeli).

7.3.2 Aprendizaje y Aprendizaje Colaborativo

* Aprendizaje para el Desarrollo de las Competencias:

“El aprendizaje para el desarrollo de las compet@sces una prioridad estratégica,
para que las entidades publicas puedan dar sersicion calidad, al ciudadano y al
cliente y contribuir asi al cumplimiento de losefindel estado”. Guia la Formulacién

del Plan Institucional de Capacitacion, (2012)-PI@,7).

Como componente del proceso de capacitacion ep tia cooperacion, se puede
tener en cuenta el trabajo colaborativo que cangistla unién de saberes especificos
para trabajar unidos en pro de un mismo objetianvictiéndose asi este equipo
humano en una verdadera red de construccion inteleg practica de elementos de
aprendizaje humano y social. Ademas, es una gtemtd de desarrollo de
competencias sociales y humanas siempre inspiextdéss valores solidarios, que son
indispensables para el desarrollo del individuo.TEdbajo Colaborativo que es una
innovadora metodologia de aprendizaje en dondestagortan en la medida de sus
capacidades, formando un verdadero trabajo deg&ner por lo tanto, se adquiere un

conocimiento con mayor profundidad y de una extuisijueza intelectual.
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Es un compromiso de las entidades publicas formpiames de capacitacion de
manera continuada, para que los funcionarios tengarmaprendizaje constante y
actualizado, y ademas desarrollen sus competenasgspuales se pueden convertir en
conocimiento estructurado a través de las capamites con fines de aprendizaje.
Ademas el PIC, establec¢&l Aprendizaje basado en problemas y los proysate
aprendizaje en equipo como los métodos que debaraige para el desarrollo de la

formacién y capacitacion de los empleados public8AFP/ESAP 2012).

La anterior teoria se fundamenta en el aprenda@jstructivista que se recomienda
ampliamente para el proceso de aprendizaje ingtital; después de haber sido
aplicado con éxito en instituciones de educaciéediihte el PIC se pueden aplicar los
conocimientos en la empresa en forma individuahyequipo, lo cual servirh como

referente para la estrategia de transmisién delaonento entre los funcionarios.

7.3.3 Trabajo Colaborativa

La sociedad del conocimiento tiene como herramigmtacipal las TIC, el
aprovechamiento de estas tecnologias es impreligrdiintegracién de éstas a la vida
empresarial, porque esto hace que los funcionpadgipen de una manera productiva
a la comunicacion y a la informacion de la empraday la nueva forma de
relacionarnos y comunicarnos esta revolucionandowido; ya no somos ciudadanos
de un contexto determinadt®mos ciudadanos del mundo”, Morin, E. (2004, glp2

Hoy las tecnologias nos permiten tener acceso amnpdia plataforma de informacion
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y conocimiento, la empresa se convierte en espduimdamentales para ampliar la

forma de comunicarse y trabajar entre sus comuagad

A través del trabajo colaborativo se suman losntate esfuerzos, competencias,
informacién y conocimiento, para aprender, compigmb, haciendo, innovando; es la
manifestacion del conocimiento explicito, por med@ constructivismo, para formar
verdaderos equipos en la sociedad del conocimidbéte trabajo permite ademas
conectar a las personas en ambientes extra laboyade esta forma lograr dar més
soltura a sus expresiones y libertad de opiniopassto que le abre un horizonte
ilimitado de posibilidades de aprendizaje. El tfalmlaborativo se puede implementar

a través de foros, videos, debates, peliculaslizamdo los recursos de las TIC.
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8. METODOLOGIA

El presente diagnéstico es un estudio descripfnmsto que la informacion fue
recolectada en condiciones naturales, es decimquse manipula la realidad, solo se

observa.
Instrumento de Analisis (Anexo 1)

El formulario es un instrumento para la recolectide datos que se construye
segun 3(Janesi 1998°: P. 613fEn él a través de preguntas y respuestas sealogr
una comunicacion y la construccién conjunta de ifigados respecto a un tema
determinado”.

Las preguntas se dividen en dos grupos, estrueuyasemi-estructurada, podria
decirse que la primera es cerrada y la segundbiertea Para esta encuesta se utilizaron
las dos preguntas: estructuradas y semi-estruetsirgulies en ellas se partio de una
situacion general, en las cuales se tuvieron ifiteattos los temas a tratar de acuerdo al
objetivo de la investigacion, pero se dio libertadd encuestado para que fuera
desarrollando cada uno de los temas, con direcgidm que era relevante para el

desarrollo del proyecto, por los que se dieroragappciones de respuesta.

Las encuestas se hicieron en forma personal-ingavicon el fin de que las personas
contestaran de manera objetiva. Para realizaragindstico se disefié un instrumento
tipo encuesta, la cual se dividi6 en cuatro paréss, en la primera se indago la

informacion laboral de los entrevistados, en laisdg el perfil académico, en la tercera

® Citado por Sampieri (2006, 613)
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se solicita una autoevaluacion sobre las competenuécesarias para desempefarse
como formador (a) y por ultimo se indaga por larfarde compensacion preferida en la
participacion de las actividades como formadory (ks horarios de disponibilidad para

realizar dichas actividades.

El instrumento para recoger la informacion se aogét de manera semi-
estructurada, asi: preguntas abiertas para indagaformacion laboral, preguntas de
seleccién multiple para indagar por el tipo de dists) la disponibilidad de horarios
para actividades de formacion y la preferenciaaciodma de compensacion de la labor
como formador. Se utilizaron preguntas dicotémipasa la autoevaluacién de las
competencias y el interés de participar como foonadl final se utilizaron preguntas
estructuradas con el fin de obtener datos concdetdss encuestados que nos llevaran a

puntualizar sobre los resultados.

Como resultado del analisis de los datos, se pevéed disefiar las estrategias que
permitan la transmisién del conocimiento entre flascionarios de la Alcaldia de la
ciudad de Manizales, para lo cual se escogera wmestra por secretarias, en este caso
catorce secretarias conforman el equipo de la dilzale Manizales, las cuales estarian

representadas cada una minimo por tres funcion@#)s

Los funcionarios que participaran del diagnéstise, escogerdn mediante la
identificacién de sus perfiles profesionales, esrdaquellas que hayan cursado o se
encuentren realizando estudios de postgrados cospecializacion, maestria o

doctorado.
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Luego de seleccionar el equipo lider se procederatisefar las estrategias de

transmision del conocimiento objeto de este praydetintervencion.

* Segunda Parte: (Estudios, interés en participar enel programa y

competencias que posee, condiciones de horario yrqgmensacion).

Para iniciar la consulta a los encuestados seqdlaitinterrogante sobre qué tipo de

estudios de postgrado han realizado como doctonadestria o especializacion.

La encuesta fue contestada oportunamente por 4doharios de la Alcaldia de
Manizales, de los cuales nueve (9) tienen Espea@bn y Maestria, (por esta razén el
universo nos da 56 respuestas). Ninguno de losstanps tiene estudios de doctorado,
lo que no es muy relevante para la investigaciGajodque la mayoria de las
capacitaciones que se dan al interior de la orgaidim no requieren esos niveles
académicos tan exigentes como lo es el doctoramo;funcionarios con Maestria
corresponden al 39.28% y con Especializacion al18@. Del total de los encuestados,
estos dos grupo representan la mayoria, lo quédfisgmque hay un alto nivel de
formacion entre los funcionarios que desean ppetran el proceso de Formacion de

Formadores. (Ver Gréfica 1)
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Grafica No. 1 Con respecto a los tipos de estudigse las personas encuestadas
han realizado

EDOCTORADO
= MAESTRIA
W ESPECIALIZACION

Fuente: Resultados de la investigacion.

A la pregunta de si ya culminaron estudios de padtyel 78% de los encuestados
ya terminaron su postgrado, el porcentaje restami® han culminado. Este resultado
es muy importante para el disefio del plan de acgi@mgue al haber terminado sus
estudios, los funcionarios contaran con mas tiempg@@ dedicarlo al desarrollo del
proyecto y también van a tener conocimiento espe&th; ademas, en cuanto a la
inversion en capacitacion universitaria de sus eagus no significaria una erogacion
econdmica para la Alcaldia de Manizales, puestomuehos realizaron su formacion
antes de ingresar a la empresa o la Alcaldia yaduanversion a través de la oficina de

Formacion y Capacitacion (Ver Gréfica No. 2)
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Grafica No. 2 Consulta sobre si las personas ya ouiinaron o no sus estudios de

postgrado.

m Sl
B NO

Fuente: Resultados de la investigacion.

Al indagar sobre el interés en formarse para hpade del equipo de capacitadores
de la alcaldia; de los cuarenta y siete (47) furaies entrevistados, el 96%
respondieron que si estan interesados y solamkdfé de los encuestados respondi6
gue no. Esta respuesta da plena viabilidad alggtoyde Formacion de Formadores; a
parir de esta pregunta la encuesta sélo sera misjaopor 45 funcionarios, quienes

manifestaron si estar interesados en formar paitproyecto (Ver Grafica No.3)

Grafica No. 3 Al consultarle a las personas sobraisnterés o no de hacer parte
del equipo de capacitadores de la alcaldia.

2; 4%

m Sl

B NO

Fuente: Resultados de la investigacion.
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Teniendo en cuenta los porcentajes similares spento a las competencias de los
encuestados como Formadores, se conformaron cinpogpara el andlisis de los

resultados asi:

Grupo No. 1

De los 45 funcionarios que continuaron en el proces98% respondieron que si
tienen éstas competencias (Comunicacion, Servici€liante y Orientacién a los
Resultados) , solamente un funcionario respond@rgy este resultado nos evidencia
gue en el proyecto se contara con funcionariosatms niveles en las competencias
descritas en las graficas, lo que permitir a [zalia tener en su equipo capacitadores
capaces de transmitir con claridad y precisiéncamocimientos; orientados a impartir
una formacion con énfasis en Servicio al Clien@rientacion a los Resultados, lo que
generard mayor interés de los funcionarios porigigat en el programa, tanto los
capacitadores, como los aprendices y le permit@ iagtitucion integrar Servicio al
Cliente con Orientacion a Resultado, lo cual reduacen beneficio tanto del cliente
interno, como de los usuarios de los serviciosr (Maficas No. 4, 5y 6).

Grafica No. 4 Funcionarios que consideran poseer @wpetencias de

Comunicacioén

1 us
NO

Fuente: Resultados de la investigacion.
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Grafica No. 5 personas de las encuestadas que calesan tener Competencias
en Servicio al Cliente.

1, 2%

m sl

B NO

Fuente: Resultados de la investigacion.

Grafica No. 6 Quienes consideran tener Competenaale Orientacion al
Resultado

1: 2%

m sl

B NO

Fuente: Resultados de la investigacion.

Grupo No. 2

Las Competencias de Relaciones Interpersonales gdaAdaptacion al Cambio y
Flexibilidad, las tienen el 96% de los encuestadsss;decir que hay una amplia
disponibilidad para establecer relaciones en resl ggprmitan una mayor interaccion
entre los funcionarios de la Alcaldia de Manizajeademas el mismo 96% de los
encuestados contestaron que se adaptan con fdcdldesambio; el desarrollo de esta

competencia permite que el proyecto de Formaciér-alenadores cuenta con una
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amplia flexibilidad de adaptacion puesto que deadua estos resultados va a ser mas
sencillo el proceso de cambio y adaptacién al nusiema de conocimiento

compartido en la Alcaldia de Manizales. (Ver gragi@ y 8)

Grafica No. 7 Muestra las personas que considergoseer Competencias en
Relaciones Interpersonales

2;4%

msl

B NO

43;96%

Fuente: Resultados de la investigacion.

Grafica No. 8 De los funcionarios que respondierola encuesta los que consideran

no poseer Competencias de Adaptacion al Cambio yeibilidad

1;2%

msl

B NO

Fuente: Resultados de la investigacion.

Grupo No. 3

Este grupo corresponde al Andlisis y SolucioneRPmdlemas y Administraciéon del
Tiempo, dos competencias indispensables para lomdemres, puesto que estan

interactuando con funcionarios en formacién queacadh van a tener nuevas
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inquietudes y ademas la naturaleza de la formapifede ser muy susceptible de
encontrarse con dificultades, porque se esta cdi@pdo entre los mismos funcionarios
de las oficinas y ademas la Administracion del fieras vital en este proceso, porque
la formacién en el puesto y tiempo de trabajo, ievgude mayodisciplina, para poder

obtener los resultados esperados. (Ver grafica® Nd.0).

Grafica No. 9 Personas que consideran o no tienerof@petencias en Analisis y

Solucién de Problemas

3;7%
ms

= NO

42;93%

Fuente: Resultados de la investigacion.

Grafica No. 10 Considera si poseen o no competensi@an Administracion del

Tiempo

3, 7%

m s

mNO

42;93%

Fuente: Resultados de la investigacion.
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Grupo No. 4:

Este grupo se caracteriza por tener tres compatenuily importantes para el trabajo
en equipo como son: El Liderazgo, La Iniciativaaylblerancia a la Presion, el 91% de
los encuestados tienen estas Competencias, loagaatga un grupo conformado por
lideres, capaces de llevar a las personas a cusysirobjetivos y a desarrollar la
iniciativa, competencia ideal para conformar grumngdnomos e independientes,
capaces de llevar a cabo grandes proyectos, sikonaida presion y a la exigencias
propias de un grupo que tiene que cumplir metagoifspas en lapsos de tiempos

planeado y con un presupuesto acorde a las exagedel momento.

El proyecto de Formaciéon de Formadores cuenta dgsdmn lideres que pueden
realizar este nuevo proyecto, gracias a su Caphcidarolerancia, a la Presién y a su

alto nivel de Iniciativa. (Ver graficos No. 11, §23).

Grafica No. 11 De las personas indagadas considargue poseen o no

Competencias de Liderazgo

4:9%

sl
= NO

Fuente: Resultados de la investigacion
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Grafica No. 12 Quienes consideran que poseen Comeaetias de Iniciativa

4;9%

m 5|
B NO

41;91%

Fuente: Resultados de la investigacion

Grafica No. 13 Consideran que poseen o0 no Competeése para Tolerancia a la

Presion

4: 9%

m S|

B NO

41;91%

Fuente: Resultados de la investigacion.

Grupo No. 5

Este grupo esta representado por el 100% de lagestaclos, quienes manifiestan ser

personas integras e innovadoras, estas son cusdidady importantes, porque la
integridad garantiza un proceso ético, lo cual jteraiesarrollar mas confianza en los
formadores y a su vez ellos la transmiten a sutergices, cuando se cuenta con
personas integras, se tiene un gran camino recpipigesto que en los procesos de
induccion, la parte de formacion ética va a ser s@xilla y ademés la Alcaldia de

Manizales se caracterizara por ser una de lasagletidque marca la diferencia, ante

todo en estos tiempos en donde existe tanta cadupo solo a nivel politico, sino a
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nivel personal. La innovacion permitira contar mnpoceso oxigenado y ajustado a las
exigencias del mundo moderno, lo cual sera de ign@ortancia para el proceso. Un
sistema de conocimiento compartido donde haya mridéa es una garantia de éxito
para la institucién. Resulta muy interesante pardltaldia de Manizales, iniciar un

proceso. (Ver Gréfica 14 y 15)

Grafica No. 14 Autoevaluacion de los encuestadostdaminando si poseen 0 no

Competencias de Integridad

0; 0%

msl
B NO

Fuente: Resultados de la investigacion.

Grafica No. 15 Quienes creen poseer o no Competeagide Innovacion

0;0%

mSs|

mNO

Fuente: Resultados de la investigacion.

Con opcion de seleccion mdltiple, se preguntd a émeuestados como
consideran que seria la mejor forma para compessail hacer parte de los
capacitadores de la Alcaldia; con las respuesias dtaro que los funcionarios de
la Alcaldia de Manizales que participan del procgsd-ormacion de Formadores,

en su mayoria desean una compensacion en tiempo puntos en la calificacion
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de desempeiio. Esto quiere decir que para ellos ugsimportante contar con
tiempo, el cual estarian intercambiando por unisenque ellos prestan a su
comunidad de trabajo, también manifiestan que loggs en la calificacion son de
alta importancia para ellos, puesto que una bualifecacion conlleva a beneficios
adicionales posteriores como ascensos y puntoa lpararticipacion en concursos
internos de la institucion. El voluntariado paremge no es la cultura de los
funcionarios de la Alcaldia de Manizales que pagudic en el proceso, ni tampoco
las consideraciones especiales, para ellos prinean cdmpensaciones que no
significan erogacién econémica para la Alcaldiavtimizales, por lo que también
facilitaria la ejecucion del proyecto; puesto gas tompensaciones que ellos
eligieron son mas de cambios de forma de estimgles de presupuesto en el

aspecto monetario. (Ver Grafica No. 16)

Grafica No. 16. Mejor forma de compensacion considada por los
encuestados para el programa d€apacitadores de la Alcaldia de Manizales

= VOLUINTARIO

. 5 PUNTOS EN SU CALIFICACION
- DESEMPENO

ONSIDFRACIONFS FSPFCIAIFS

Fuente: Resultados de la investigacion

Con respecto a la preferencia de horarios parauafiesu funcion como Formador
teniendo como opciones respuesta multiple, la niayde los encuestados prefieren

horarios laborales, lo que coincide con la resjudst tipo de compensacion, pues la
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mayoria desean tener compensacion en tiempo, atpom gonsiderable de encuestados
prefieren hacer esta labor en horas extras lalmraleque también se ajusta al tipo de
compensacion en puntos en la calificacién queduedpuesta segun la gréfica No. 16.
Lo anterior da dos opciones importantes para pfathes horarios tanto de las
capacitaciones, como los horarios laborales de dapacitadores. Ademas la
capacitacién en horas laborales es una muy buertajagorque se ahorrarian gastos
de logistica, como salones, desplazamiento, etel Easo de horarios extra laborales,
se entraria a plantear una estrategia de acomoddeidorarios, similar a la anterior.

(Ver Gréfica No. 1y

Grafica No. 17 Horarios de preferencia para realizafunciones de capacitacion

segun el proyecto

4, 8%

B EXTRA-LABORALES
W LABORALES
OTRO

Fuente: Resultados de la investigacion.
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9. CONCLUSIONES GENERALES DEL TRABAJO:

« El andlisis de los datos muestra plena viabilidach mlesarrollar el proyecto, de
47 funcionarios a quienes se les aplico el instnimesolamente dos manifestaron no
estar interesados en el proceso, es decir queesgaccon un interés significativo entre
los participantes del estudio, de otro lado seeng que de los interesados en el
proyecto de formador (a), un 60% cuenta con titldoEspecialista, el 40% restante
cuenta con Maestria, varios se encuentran en mrateserminar sus estudios, lo que
garantiza tener el 100% de los interesados titgl@omenos de dos afios. Mas del 93%
de todos los funcionarios consideran tener las etemgia esenciales para convertirse
en capacitadores, lo que sugiere un interés pdrgoora desarrollar actividades
relacionadas con la ensefianza — aprendizaje. Gprat® al sistema de compensacion
preferido primé la compensacion en tiempo y laficalcion en el desempefio, lo que
muestra que los funcionarios estan dispuestosti@ipar por motivaciones diferentes al

aspecto econémico.

* El proceso de identificacion de proyectos de apraje dejé claro que éstos
tienen que disefiarse de acuerdo al Plan Institacide Capacitacion- PIC y a su vez
este debe estar adscritos al Plan Nacional de @apéo de Empleados Publicos y

desarrollarse como Proyectos de Aprendizaje enpeqiAE).
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10. RECOMENDACIONES

* Implementar en la Alcaldia de Manizales, Planespiendizaje en Equipo que
permita asesorar a los Formadores y a los liderdasdoficinas de Gestion Humana y
Formacion y Capacitacién, para la transmision dabcimiento a través de los mismos
comparferos de trabajo, teniendo en cuenta quegalnsiento a la ejecucién de los
procesos de aprendizaje y transmision del cononitmideben ser constantes y con
indicadores para su medicion con el fin de evidgensu contribucion en la
organizacién y con el animo de que las personasesédas en hacer parte del proyecto
permanezcan motivadas, se debe definir el mecanigara la retribucion a los
formadores, establecer politicas claras, socidizaron todos los funcionarios y darles

aplicacion.

» Disefiar programas de formacion continuada dondereindizaje y compartir el
conocimiento se instauren en la cultura de la orgadn y ademas desarrollar
estrategias que permitan que el programa de traisndel conocimiento se mantenga

a través del tiempo en la Alcaldia de Manizales.

» El Proyecto de Transmision del Conocimiento debsudm@ntarse con formatos

y evidencias para asegurar su estandarizaciormafaacion en la organizacion.
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11. PLAN DE INTERVENCION

Objetivo General:

Formular una propuesta de intervencion que perrdigarrollar el proceso

"Formador de Formadores" en la Alcaldia de Mangale

Objetivos Especificos:

» Disefiar estrategias que posibiliten la Transmisiéh Conocimiento entre los
Funcionarios de la Alcaldia de Manizales, para ggnein Proceso Social de
Conocimiento Compartido, fortaleciendo las dimensgdel ser, el saber y el hacer.

» Disefiar un proceso de formacion que permita detarry fortalecer las
competencias en los funcionarios que hardn parte pdggrama "Formador de

Formadores".

PLAN DE TRABAJO:

De acuerdo al analisis de datos, vamos a tomaelsdtados utilizando estos datos
como aportes claves para el disefio de la estratéfiansmision del Conocimiento
entre los Funcionarios de la Alcaldia de Manizafesa generar un Proceso Social de

Conocimiento Compartido”.
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Inicialmente el proceso arrancara desde una egiaatliisefiada desde la Oficina de
Formacion y Capacitacion y consensuada con losrésdde las distintas Secretarias
para asegurar éxito en el disefio de los procesasug importante tener en cuenta que
este enfoque de capacitacion, permite conformalnyirastrar proyectos de aprendizaje
en equipo, fortaleciendo las dimensiones del desalger y el hacer, organizando asi,
diferentes formas de aprendizaje para el desawlellcompetencias, donde un problema

se puede convertir en una oportunidad de aprerdiaapciado a una necesidad.

Para llevar a cabo este proyecto con éxito, essadgoecontar con un equipo solido y
bien capacitado, que nos permita asegurar queoekgo que se va a hacer tendra
buenos resultados, y el disefio del proceso estdosajlas competencias e intereses
mostrados por los funcionarios en las respuestds eecuesta aplicada. Este proyecto
nos permite continuar con la estrategia de Tranédmiel Conocimiento en la Alcaldia
Manizales que ya existe, pero esta vez estamaoSadide un plan de accion que permita
estructurarlo para ponerlo en marcha de una mdoerel, ya que en la practica, se ha
comprobado que implementando la capacitacion ypedralizaje interinstitucional, se
pueden tener no solo beneficios econémicos, sinién a nivel de motivacion y
desarrollo integral del talento humano a travédeansmision del conocimiento. Este
proceso se hara iniciando con una capacitaciércég@epara los Formadores, puesto
que ya se tienen identificadas sus competencias Yadencias para ser parte de este
equipo. Ademas se tendra en cuenta cada una desjasestas dadas por ellos en las

encuestas, para satisfacer sus expectativaskdgaien equipo en este proyecto.

El proceso estard liderado por La Oficina de Forémag Capacitacion, con la ayuda

de la Secretaria de Despacho de Servicios Admatiisdis, el lider de Gestion Humana



y de los lideres de las diferentes Secretariaa édéchldia de Manizales, quienes van a

conformar el equipo para el disefio de las estagegi

52



PLAN DE TRABAJO: (Acci

ones)

Obijetivos Lineas de Accién Proceso ACTIVIDADES
Especificos
2. Disefar un proceso de 1. Disefiar métodos de aprendizaje Es responder al como podemos Reunién Inicial con los 4

formacion que permita gener

competencias en q

funcionarios que haran par
del

programa "Formador o

Formadores”.

ague

permitan la transmisiéon d
sconocimiento entre los funcionarios
téa Alcaldia de Manizales.

e 2. ldentificacibn de Proyectos
Aprendizaje en Equipo, a partir d

analisis del perfil de los participantes

de las experiencias asociadas
capacitaciones  anteriores y
adaptacién a las necesidag

institucionales.

allesarrollar las habilidades y aplicar
deonocimientos y actitudes necesat
para lograr el objetivo inicial.

le Estos Proyectos deben identifica
gy formularse de acuerdo al PI
Institucional de Capacitacion — P.I.
d@ los Empleados Publicos. LU
lexperiencias anteriores nos permiti

s formulacion clara de los objetiv

de este estilo de aprendizaje.

dsincionarios que manifestaron eg
iiteresados en participar en el proc
de Formadores.

rse Estudio del PIC y comparacion ¢
alas experiencias anteriores, e
Cestudio debe hacerse con todos
aparticipantes en el proyecto.

an

DS
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3. Participacion Estratégica de |

Formadores en el proceso

Formacion de Formadores.

4. El desarrollo de las actividades

aprendizaje debe formularse ¢

recursos internos de la Alcaldia

Manizales.

0S
de
de
on
de

Para lograr esta participacion de
responderse a los  siguient
interrogantes. Muchos de ellos
resueltos en esta investigacion: ¢ (
necesitamos Saber hacer?- ((
Sabemos hacer?. ¢Quién S

hacerlo?. ¢ Qué No sabemos hacer

de

Ofi

be

es

Seleccion del grupo de formador

acuerdo a sus competencias.

Presentacion del presupuesto a

cina de Formacioén y Capacitacior
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5. Elaboracién de un cronograma [dgQuién sabe hacerlo?, ya seria una

actividades de Formacion. estrategia externa, que se deriva de las
indagaciones al interior.
El equipo de trabajo inicia sus
actividades con base a las actividades
instituciones articuladas con el PICQ -
Plan Institucional de Capacitacion
2012-2015.
El cronograma permitirh mantener
un proceso continuado de formacion,

puesto que cada formador escogera su

area y su horario de actividades.

. o Charla de sensibilizacion con |
6. Control y Evaluacion permanente Los controles y seguimiento del

formadores.
de los resultados del proceso. proceso le permitirdn a la Alcaldia de
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7. Estandarizacion de procespManizales, evaluar los efectos de|la Prueba Piloto,

oy

mediante la  definicion de \saplicacion de este tipo de proceso|de

Administrativos.
actividades de aprendizaje necesariacgpacitacion.
suficientes para mantener vivo |el
sistema de formacion a través |de La evaluacion del proceso, permite
evidencias de aprendizaje e indicadgrestandarizarlos y dejarlos como parte
de logro del mismo. del PIC - Plan Institucional de

8. Documentar resultados dedCapacitacion 2012 - 2015, disefig
Proceso de Formacion. por la Oficina de Formacion |y
Capacitacion.

Planillas estadisticas con resultados

cuantitativos y cualitativos.

Proceso en la Secretaria de Servi

do Levantamiento de documentos

manuales de capacitacion.

iniciacion  dg

)

Cio
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12. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES DEL PROCESO

PLAN DE ACTIVIDADES Plan de
resultados
Proce Activida Perso Marzo Abril Mayo Junio
o] des nal a
cargo
2 3 4 1 2 3 2 2 3

Plane Selecci6 Todos X
ar n de
Programe
Aprobacion Secretari X
de la Seleccion a
Elaboracid Secretari X X
n del Plan a
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Divulgacié Secretari
n del Plan
Hacer Document Todos
acion, Prueba
Piloto.
Verific Confirmaci Todos
ar 6n de efectos
Ajustar Estandariza Secretari
cion—
Documentacié
n.
Elaboracid Todos

n del informe
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ANEXO 1

ENCUESTA DIRIGIDA A FUNCIONARIOS CON ESTUDIOS DE PO STGRADO

(Maestria, Especializacion y/o Doctorado)

Buenas tardes (dias). La Oficina de Formacion yaCiggrion de la Alcaldia de Manizales,
esta desarrollando una investigacion con el fideirminar cuales son los funcionarios que
tienen estudios de Postgrado (Especializacion, tagsDoctorado) 6 estan préoximos a
terminarlos y quienes de ellos estan interesaddgrerar parte de un grupo élite de Capacitacion
y Transmision del conocimiento a NIVEL INTERNO quaenformaremos en la Alcaldia de

Manizales. Para cumplir con nuestro objetivo leimed el favor de responder la siguiente

encuesta:
1. Nombres y apellidos Completos:
2. Secretaria o Dependencia:
3. Cargo:
4, ¢, Qué Estudios de Postgrado ha realizado o edizaretn?:
. Doctorado ()
. Maestria ()
. Especializacion ()
. Titulo Obtenido o por Optar:
5. ¢, En cudl Universidad hizo o esta haciendo susiestud
6. Marque con una X ¢Ya Termind su Postgrado? ( )Si No. ()
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7. Si no lo ha terminado coloque la fecha de termaradiies ARo

8. ¢Esta Interesado en Formarse para ser parieqdglo capacitadores de la Alcaldia de
Manizales? Si() No. ()

En caso afirmativo continde con la siguigaregunta.

9. ¢Cudl es su Competencia como Formador?:

Sefale con una X Sitiene o No, estas habilid=d

\1*4

9.1 Comunicacion: Htendida como la posibilidad de transmitir con anguajg
claro y preciso las vivencias y conceptos reladosacon los temas de interés.
Si () No ()

9.2 Relaciones interpersonales: Aquellas que le permitan establecer nexos y redes

con quienes interactla. Si () No ()

9.3 Andlisis y solucién de problemas: Es la competencia entendida como la
capacidad para discriminar y comprender aspectesciedes de la informacion| a
transmitir, asi como los planteamientos expuesto$ogs aprendices.

Si () No ()

9.4 Liderazgo (influencia, procesos y persuasion)Aspecto que tiene como fin

conducir al grupo hacia los propdsitos tendientes lgagan posible que incorporen a su

v

comportamiento  los  nuevos  procedimientos 'y  esti@eg aprendida
Si () No ()

9.5 Integridad: Componenteque le permita reconocer sus limitantes y agtuar

conforme a una ética profesional firme. La integdidiene como fin ser ejemplo |de
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responsabilidad, sinceridad, veracidad, puntualidadnestidad entre lo que se dice
hace. Si () No ()

9.6 Servicio al cliente: Es la razén de su funcién, debera derivarse deaatitud d

servicio y deteccion de las necesidades de sugadipara satisfacerlas.

i) No ()

9.7 Orientacion a resultados:Definida como la capacidad de implantar los p
necesarios que faciliten la consecucion de lassneta
Si () No ()

9.8 Administracion del tiempo: Tener la capacidad de realizar un cronogran
actividades y ponerlo en practica con los ajustes sg vayan dando al momento d

ejecucion. Si () No ( )

9.9 Adaptacion al cambio y flexibilidad Capacidad de realizar las modificaciq
que surjan durante el proceso de instruccion y peaasformar los contenidos
dinamicas que optimicen los talleres.

Si() No X

se

D

asS0S

a de

e Su

nes

9.10Iniciativa: Capacidad de enfocarse con independencia paraegden las cosa
actuar con autonomia cuando asi lo requierandasrstancias
Si () No ()

9.11Innovacién: Mantenerse a la vanguardia y tener la capacidaceni@var o

procesos educativos con miras a la actualizacianmejora continua.

i 6) No ()

U)

9.12Tolerancia a la presionMantener el control emocional frente a un grupas
demandas, y ante las cargas de trabajo y las uagenc
Si () No ( )
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Nota: Favor marcar todas las casillas, con SI 6 NO

10. COmo cree que seria la mejor forma de cosgmdn para el Programa de

Capacitadores de la Alcaldia de Manizales.

10.1Voluntariado ......c.ooeiiiii ()
10.2Compensacion en tiempo.........ccovveviveveveiieeinevnieneen (00
10.3Puntos en su Calificacion de Desempefio...............c.ueee... ()
10.4Consideraciones especiales.............cccevvvevie i vnienennnnnnn(00) ¢ Cuales?

11.Los Horarios para ejercer su labor de Formadoaseri

a. Extra-laborales..........cccooii i, ()
b. Laborales.........ccooiiiiiii ()
(oS © ] 1 (o J ()
¢, Cual?

Muchas gracias por su colaboracion;
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