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30 NOV.2021
“Por la cual se designan a los mejores servidores publicos y mejores equipos de trabajo del Ministerio de Ciencia,
Tecnologia e Innovacion en la vigencia 2021”

EL DIRECTOR DE TALENTO HUMANO DEL MINISTERIO DE CIENCIA, TECNOLOGIA E INNOVACION

En uso de sus facultades legales, en especial las conferidas en el Decreto 2226 de 2019y en el numeral 2.8 del articulo 2°
de la Resolucion Interna No. 2372 de 2021y,

CONSIDERANDO

Que el Decreto Ley 1567 de 1998 “Por el cual se crea el sistema nacional de capacitacion y el sistema de estimulos para los
empleados del Estado”, en su articulo 16, literal e), establece como uno de los componentes del Sistema de Estimulos, los
Programas de Bienestar Social e Incentivos, los cuales deben ser disefiados por cada entidad armonizando las politicas
generales y las necesidades particulares e institucionales.

Que el articulo 18 del mismo Decreto establece que a través de los programas de bienestar social y de los programas de
incentivos que formulen y ejecuten las entidades, se pondra en funcionamiento el sistema de estimulos para los empleados.

Que el mencionado Decreto en su articulo 19, establece que las entidades publicas regidas por las disposiciones contenidas
en él, estan en la obligacién de organizar anualmente, para sus empleados, programas de bienestar social e incentivos.

Que el articulo 20 de este mismo Decreto, determina que los programas de bienestar social deben organizarse a partir de las
iniciativas de los servidores publicos como procesos permanentes orientados a crear, mantener y mejorar las condiciones que
favorezcan el desarrollo integral del empleado, el mejoramiento de su nivel de vida y el de su familia. Asi mismo, deben
permitir elevar los niveles de satisfaccion, eficacia, eficiencia, efectividad e identificacion del empleado con el servicio de la
entidad en la cual labora.

Que el articulo 26 del citado Decreto Ley 1567 de 1998, prevé que los programas de incentivos, como componentes tangibles
del sistema de estimulos, deberan orientarse a:

[.  Crear condiciones favorables al desarrollo del trabajo para que el desempefio laboral cumpla con los objetivos
previstos, los cuales se desarrollaran a través de proyectos de calidad de vida laboral y

Il.  Reconocer o premiar los resultados del desempefio en niveles de excelencia, los cuales se estructurarén a través
de planes de incentivos. Respecto de estos, el articulo 30 del citado Decreto establece que podran organizarse
planes de incentivos pecuniarios y no pecuniarios. De igual forma, dispone que tendran derecho a incentivos
pecuniarios y no pecuniarios todos los empleados de carrera, asi como los de libre nombramiento y remocion.

Que el Decreto 1083 de 2015 — Decreto Unico Reglamentario del Sector de la Funcién Publica -, establece y compila
disposiciones relacionadas, entre otras, con el sistema de estimulos, indicando que las entidades deberan organizar
programas de estimulos con el fin de motivar el desempefio eficaz y el compromiso de sus empleados. Los estimulos se
implementaran a través de programas de bienestar social.

Que el articulo 2.2.10.11 del Decreto 1083 de 2015 dispone que cada entidad establecera el procedimiento para la seleccion
de los mejores empleados de carrera y de libre nombramiento y remocion y los criterios a seguir para dirimir los empates. De
igual forma, dispone que el mejor empleado de carrera y el mejor empleado de libre nombramiento y remocion de la entidad,
seran quienes tengan la mas alta calificacion entre los seleccionados como los mejores de cada nivel.
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Que mediante la Resolucién No. 552 del 5 de febrero de 2021 y su anexo, se adoptaron disposiciones en materia de Bienestar
Social, Estimulos e Incentivos al interior del Ministerio de Ciencia, Tecnologia e Innovacién. Asi mismo, dicha Resolucion fue
modificada por las Resoluciones Nos. 702 y 1911 de 2021.

Que el numeral 6.4 del anexo de la Resolucién No. 552 de 2021 establece que “(...) El Plan de Incentivos del Ministerio tiene
por objeto otorgar reconocimientos pecuniarios y no pecuniarios por el buen desempefio de los servidores publicos,
propiciando asi una cultura de trabajo orientada al fortalecimiento del talento humano, en su compromiso y sentido de
pertenencia con los objetivos institucionales y misionales del Ministerio.”

Que el numeral 6.4.1.2 del anexo de la Resolucién No. 552 de 2021 establece que el criterio para seleccionar al mejor servidor
de carrera administrativa y los mejores de carrera por nivel jerarquico sera la mayor calificacién obtenida por los servidores
publicos del Ministerio en su Evaluacion de Desempefio Laboral en el nivel sobresaliente. De igual forma, el mejor servidor
de libre nombramiento y remocion sera el que haya obtenido la calificacion en nivel sobresaliente mas alta en la Evaluacion
Desempefio Laboral o la calificacion en nivel satisfactorio mas alta en los Acuerdos de Gestion, en el caso de Directores
Técnicos, Jefes de Oficinas y Gestores de Ciencia y Tecnologia.

Que el numeral 6.4.1.1 del anexo de la Resolucion No. 552 de 2021 establece que la aplicacion de los incentivos se hara con
el cumplimiento de los siguientes requisitos: tener un tiempo de servicio en el Ministerio mayor de un (1) afio; no haber sido
sancionados disciplinariamente en el afio inmediatamente anterior a la fecha de postulacién o durante el proceso de seleccion;
los servidores inscritos en carrera administrativa deberan acreditar nivel sobresaliente en su evaluacion del desempefio
correspondiente al periodo inmediatamente anterior a la fecha de postulacion; los servidores de libre nombramiento y remocion
cumpliran con el proceso de evaluacion que se establece en la normatividad vigente; no haber sido seleccionado como mejor
servidor publico en el afio inmediatamente anterior.

Que en el numeral 6.4.1.3 del anexo de la Resolucién No. 552 de 2021 se establece el procedimiento para la seleccién del
mejor servidor de carrera administrativa, el mejor por nivel jerarquico y de libre nombramiento y remocion del Ministerio.

Que en el numeral 6.4.1.4 del anexo de la Resoluciéon No. 552 de 2021, se establecieron los criterios de evaluacion para
desempate para el proceso de seleccién del mejor servidor de carrera administrativa, por nivel jerarquico ylo libre
nombramiento y remocion.

Que de conformidad con lo establecido numeral 6.4.1.5 del anexo de la Resolucién No. 552 de 2021, para efectos de la
seleccion de los mejores servidores publicos, el Comité de Gestion y Desempefio Sectorial e Institucional fungira como Comité
Evaluador, con la participacion adicional, con voz y voto, de dos (2) representantes de los servidores publicos ante la Comision
de Personal.

Que siguiendo las disposiciones establecidas en la Resolucion No. 552 de 2021, el 25 de noviembre de 2021 de manera
virtual, la Direccién de Talento Humano present6 ante el Comité de Gestion y Desempefio Sectorial e Institucional los
resultados del proceso de seleccién del mejor servidor de carrera administrativa, por nivel jerarquico y/o libre nombramiento
y remocion. Adicionalmente, se realizé el procedimiento de desempate para seleccionar al mejor servidor publico de carrera
administrativa del nivel asistencial.

Que de acuerdo con lo sefialado anteriormente, en la sesién virtual del 25 de noviembre de 2021 del Comité de Gestion y
Desempefio Sectorial e Institucional de este Ministerio, se seleccionaron a los mejores servidores de la presente vigencia, en
cumplimiento de los lineamientos establecidos en la Resolucién No. 552 de 2021:
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MEJOR SERVIDOR PUBLICO DE CARRERA ADMINISTRATIVA
Ingrid Alexandra Rueda Sabogal

MEJOR SERVIDOR PUBLICO DE LIBRE NOMBRAMIENTO Y REMOCION

Leidy Bibiana Patifio Amaya
GANADORES MEJOR SERVIDOR PUBLICQ DE CARRERA ADMINISTRATIVA
POR NIVEL JERARQUICO
NIVEL JERARQUICO NOMBRE SERVIDOR
Asesor Sandra Cecilia Guerra
Profesional Nohora Isabel Diaz Huertas
Técnico Gladys Alfaro Pinzén
Asistencial Luis Enrique Reina

Que el numeral 6.4.1.6 de la Resolucidén No. 552 de 2021, modificado por la Resolucion 702 de 2021, establece frente a las
reclamaciones: “6.4.1.6 Reclamaciones Corresponde a la Direccion de Talento Humano, dar respuesta oportuna a las
reclamaciones que se presenten en cualquiera de las fases del proceso de seleccién de los mejores servidores publicos del
Ministerio, previa presentacion ante el Comité de Gestion y Desempefio Sectorial e Institucional, para su aprobacion. Estas
reclamaciones solo se podran presentar durante los tres (3) dias habiles siguientes a la sesién por medio de la cual se
seleccionaron a los mejores servidores publicos. Para tal efecto, una vez celebrada la sesion del Comité de Gestion y
Desempefio Sectorial e Institucional, se comunicara a los servidores publicos del Ministerio, con el fin que presenten las
reclamaciones a que haya lugar, dentro del término anteriormente establecido.” En ese orden, dentro del término establecido
no se presentaron reclamaciones frente al proceso de seleccion de los mejores servidores publicos de la Entidad.

Que el numeral 6.4.1.3.1 del anexo de la Resolucidon No. 552 de 2021 establece el monto de cada uno de los incentivos
pecuniarios y no pecuniarios para el proceso de seleccion de los mejores servidores. Asi, se establece que el monto de cada
uno de los incentivos no pecuniarios para el mejor servidor de carrera administrativa y el mejor de libre nombramiento y
remocion, se otorgara hasta por la suma de cuatro (4) SMLMV por servidor publico; y para los mejores servidores de carrera
administrativa por nivel jerarquico, el monto de cada uno de los incentivos no pecuniarios se otorgara hasta por la suma de
tres (3) SMLMV por servidor publico.

Que en el numeral 6.4.3 del anexo de la Resolucién No. 552 de 2021 se establecieron los lineamientos para el proceso de
seleccion de los mejores equipos de trabajo, definiéndose al equipo de trabajo como el grupo de servidores
publicos que laboran en forma interdependiente y coordinada, aportando sus habilidades individuales, para la consecucion
de un resultado concreto, que contribuya en el cumplimiento del plan estratégico del Ministerio, sus planes de accion y sus
objetivos misionales e institucionales.

Que en el numeral 6.4.3.16 del anexo de la Resolucién No. 552 de 2021, modificado por la Resolucién No. 702 de 2021 se
establecieron los criterios de evaluacion y seleccion de los mejores equipos de trabajo de la Entidad. Asi mismo, en la Nota
Aclaratoria No. 3 del mismo numeral 6.4.3.16 se dispuso:
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“Nota aclaratoria Nro 3. Para tener acceso a los montos de los incentivos establecidos en el numeral 6.4.1.3.1 del
presente documento, los equipos de trabajo deberan obtener una calificacion total igual o superior a ochenta (80)
puntos y encontrarse dentro de los tres (3) primeros lugares.

En el evento en el cual los equipos de trabajo que participen en este proceso obtengan una calificacion inferior a los
ochenta (80) puntos mencionados anteriormente, recibiran un reconocimiento por montos inferiores a los establecidos
en el numeral 6.4.1.3.1 del presente documento.”

Que el numeral 6.4.1.3.1 del anexo de la Resolucidon No. 552 de 2021 establece el monto de cada uno de los incentivos
pecuniarios y no pecuniarios para el proceso de seleccidn de los mejores equipos de trabajo de la Entidad. Asi, se establece
que el incentivo pecuniario para equipo de trabajo que ocupe el primer lugar, se otorgara por un valor hasta de trece (13)
SMLMV, el cual se reconocera a cada uno de los integrantes del equipo de trabajo, dividido por porcentajes iguales. Ademas,
el equipo de trabajo que ocupe el segundo lugar, se hara acreedor de un incentivo no pecuniario por un valor hasta de ocho
(8) SMLMV, el cual se reconocera a cada uno de los integrantes del equipo de trabajo, dividido por porcentajes iguales; y el
equipo de trabajo que ocupe el tercer lugar se hara acreedor de un incentivo no pecuniario por un valor hasta de cinco (5)
SMLMV, el cual se reconocera a cada uno de los integrantes del equipo de trabajo, dividido por porcentajes iguales.

Que una vez publicados los resultados preliminares del proceso de seleccion de los mejores equipos de trabajo y resueltas
las reclamaciones interpuestas correspondientes, los resultados definitivos de los equipos de trabajo participantes en este
proceso de seleccién y que obtuvieron la calificacion minima para acceder a los incentivos de acuerdo con lo establecido en
el numeral 6.4.1.3.1 del anexo de la Resolucién No. 552 de 2021 son:

MEJORES EQUIPOS DE TRABAJO - 2021

NOMBRE DE LOS INTEGRANTES

No. NOMBRE DEL PROYECTO DEL EQUIPO DE TRABAJO CALIFICACION DEFINITIVA
Propuesta de estrategia institucional para Ingrid Alexandra Rueda Sabogal
1 |la gestion del conocimiento del personal Yadira Casas Moreno 84
vinculado por contrato a Minciencias. Sandra Cecilia Guerra

Formular una encuesta de satisfaccion que
permita identificar las necesidades de los
o |grupos de valor respecto a la oferta
institucional, con el fin de mejorar la oferta
institucional.  Con el eslogan “Tu
necesidad, nuestra razon de SER”

Maria Clemencia Reyes Gdmez
Ana Beatriz Sdnchez Paez 80
Omar Figueroa Melgarejo

Que conforme a lo anteriormente expuesto y en cumplimiento de los lineamientos establecidos en la Resolucién No. 552 de
2021, es procedente designar al mejor servidor publico de carrera administrativa, a los mejores servidores publicos de carrera
administrativa por nivel jerarquico, al mejor servidor publico de libre nombramiento y remocion y a los mejores equipos de
trabajo del Ministerio de Ciencia, Tecnologia e Innovacion en la presente vigencia.

Cadigo: A205PR02MO1

Version: 01 Pagina: 4 de 6
Fecha: 2020-02-19



El conocimiento

es de todos

RESOLUCION No.

2474

DE 2021

“Por la cual se designan a los mejores servidores publicos y mejores equipos de trabajo del Ministerio de Ciencia,
Tecnologia e Innovacion en la vigencia 2021”

Que en mérito de lo anterior,

RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO. Designar a los servidores pUblicos con mejor desempefio individual de carrera administrativa, por
nivel jerarquico, y libre nombramiento y remocion de la siguiente manera:

CEDULA DE .
CIUDADANIA NOMBRE CARGO DISTINCION
51985.503 Ingrid Alexandra Rueda Profesional Especializado Codigo Mejor servidora publica de carrera
R Sabogal 2028, Grado 15 (E) administrativa
35 534,999 Leydi Bibiana Patifio Amaya Profesional Especializado Cddigo Mejor servidora publica del,\’hbre nombramiento
2028, Grado 19 y remocion
52.144.006 Sandra Cecilia Guerra Asesor Codigo 1020, Grado 14 Mejor servidora piblica de carrera
administrativa nivel asesor
. Profesional Especializado Cddigo Mejor servidora publica de carrera
51.789.136 Nohora sabel Diaz Huertas 2028, Grado 17 (E) administrativa de nivel profesional
41.680.804 Gladys Alfaro Pinzén Técnico Codigo 3100, Grado 16 Mejor servidora publica de carrera
administrativa de nivel técnico
19.233.952 Luis Enrique Reina Auxiliar Administrativo Codigo 4044, | Mejor servidor pulbllco qe carrera administrativa
Grado 20 nivel asistencial

ARTICULO SEGUNDO. Autorizar a la Direccién de Talento Humano, efectuar el proceso correspondiente para la entrega
efectiva de los incentivos por cada uno de los servidores publicos relacionados en el articulo 1°, de la siguiente manera:

NOMBRE

DISTINCION

INCENTIVO

Mejor servidora publica de carrera

Incentivo no pecuniario por la suma de

Ingrid Alexandra Rueda Sabogal administrativa cuatro (4) SMLMV
Level Bibl . Mejor servidora publica de libre nombramiento Incentivo no pecuniario por la suma de
eydi Bibiana Patifio Amaya y remocion cuatro (4) SMLMV

Mejor servidora publica de carrera

Incentivo no pecuniario por la suma de tres

Sandra Ceciia Guerra administrativa nivel asesor (3) SMLMV
) Mejor servidora publica de carrera Incentivo no pecuniario por la suma de tres
Nohora Isabel Diaz Huertas administrativa de nivel profesional (3) SMLMV

Gladys Alfaro Pinzén

Mejor servidora publica de carrera
administrativa de nivel técnico

Incentivo no pecuniario por la suma de tres
(3) SMLMV

Luis Enrique Reina

Mejor servidor publico de carrera administrativa
nivel asistencial

Incentivo no pecuniario por la suma de tres
(3) SMLMmV
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ARTICULO TERCERO. Autorizar a la Direccion de Talento Humano, efectuar el proceso correspondiente para la entrega
efectiva de los incentivos por cada uno de los siguientes equipos de trabajo, de la siguiente manera:

MEJORES EQUIPOS DE TRABAJO - 2021

NOMBRE DE LOS INTEGRANTES DEL EQUIPO | CALIFICACION

No. NOMBRE DEL PROYECTO DE TRABAJO DEFINITIVA

INCENTIVO

Incentivo pecuniario por un
Propuesta de estrategia institucional valor de trece (13) SMLMV, el
1 |pera la gestion del conocimiento del Yadira C. M 84 cual se reconocera a cada uno
ersonal vinculado por contrato a adrra asas oreno de los integrantes del equipo de
personal, Sandra Cecilia Guerra e :
Minciencias. trabajo, dividido por porcentajes

iguales.

Ingrid Alexandra Rueda Sabogal

Formular una encuesta de satisfaccion

que  permita  identificar  fas Incentivo no pecuniario por un

valor de ocho (8) SMLMV, el

necesidades de los grupos de valor Maria Clemencia Reyes Gémez cual e reconocerd a cada uno
2 | respecto a la oferta institucional, con el Ana Beatriz Sanchez Paez 80 ; .

) X T . ) de los integrantes del equipo de

fin de mejorar la oferta institucional. Omar Figueroa Melgarejo N .
Py ) trabajo, dividido por porcentajes

Con el eslogan “Tti necesidad, nuestra .

. » iguales.
razén de SER’.

ARTICULO CUARTO. Notificar el contenido de la presente Resolucion a los servidores publicos mencionados en los articulos
1°y 3° através de la Secretaria General de la forma més expedita.

ARTICULO QUINTO. Remitir copia de la presente Resolucion a la Direccion de Talento Humano para lo de su competencia.
ARTICULO SEXTO. La presente Resolucion rige a partir de la fecha de su expedicién y contra la misma no procede recurso
alguno por tratarse de un acto de ejecucion, en los términos del articulo 75 de la Ley 1437 de 2011 Cédigo de Procedimiento

Administrativo y de lo Contencioso Administrativo.

NOTIFIQUESE Y CUMPLASE
Dada enBogotaD.C.,alos 30 NOV. 2021

/%:}Z ~ B
DANAL.

FREDD
Director de Talento Humano

Proyectd: Andrés Barreto/Contratista de la Direccion de Talento Humano «0c e et A7
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INTRODUCCION

Si bien siempre se ha reconocido la importancia del conocimiento y su rol como base para la toma de
muchas decisiones, su estudio y medicion se ha incrementado en los tltimos afios, en parte debido al
desarrollo de las tecnologias de la informacién y la comunicaciéon.

Hoy en dia, las entidades publicas estan creando estrategias que les permitan aprovechar, difundir y
optimizar su conocimiento y traducirlo en resultados que sean respuestas asertivas a las necesidades,
preocupaciones y requerimientos de los ciudadanos, que es el fin ultimo de su quehacer.

Un hecho administrativo en el Estado Colombiano, es el numero cada vez mayor de personal
contratado respecto a los funcionarios de planta, y por ende la dependencia creciente de este tipo de
vinculacion para adelantar los procesos estratégicos, misionales y de apoyo de las instituciones, lo
que a mediano y largo plazo esta generando riesgos para la administracion publica, entre ellos, la fuga
y la pérdida de informacion y conocimiento, fendmeno que solo hasta ahora empieza a ser identificado
y analizado, evidencia de lo cual es la publicacion en septiembre de este afio 2021 de la “Guia para
evitar o mitigar la fuga de conocimiento de las entidades publicas” por parte del Departamento
Administrativo de la Funcién Publica — DAFP.

De esta realidad no se escapa el Ministerio de Ciencia, Tecnologia e Innovacion, tanto asi que el
Banco de Ideas de Proyectos de Mejora Institucional ya estaba identificada como problematica “la
ausencia de un plan de retencion de capital intelectual para mitigar la fuga de conocimiento de la salida
recurrente de contratistas”, origen de este proyecto.

A continuacion, se presentan los antecedentes, los ejes tematicos en los que se inscribe el proyecto,
la conformacion del equipo de trabajo, la descripcion sucinta de la problemética a atender con el
proyecto, la metodologia y actividades que se desarrollaron para su ejecucion, los resultados y
productos obtenidos y los riesgos y las dificultades experimentados durante el desarrollo y que tuvieron
repercusiones en el alcance del mismo.

1. Antecedentes:

De conformidad con lo establecido en el Plan de Bienestar e Incentivos para la vigencia 2021 de
Minciencias, y en el marco del proceso de seleccion de mejores Equipos de Trabajo con la cual se
invita a los funcionarios publicos a postular proyectos de mejora institucional, nos fue aprobado el
proyecto "Propuesta de estrategia institucional para la gestion del conocimiento del personal vinculado
por contrato a Minciencias" con un plazo de ejecucion del 1 de julio al 7 de octubre de 2021.

En el numeral 9.2. de la Circular Interna No. 13 del 6 de abril de 2021 mediante la cual se establecen
los parametros y requisitos para participar en la “Convocatoria para el proceso de seleccion de mejores
equipos de trabajo 20217, se establece como requisito para el proyecto a inscribir el siguiente:

“1. La iniciativa propuesta por el equipo de trabajo debe estar registrada en el banco de ideas de
proyectos definido y actualizado por la Oficina Asesora de Planeacion e Innovacion Institucional y
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aprobado por el Comité de Gestion y Desempefio Sectorial e Institucional. EI numero de la idea del
Banco de Ideas de proyecto debe estar relacionado de manera especifica.”

Bajo el numero BIP-06 se encontré la siguiente idea de proyecto, el cual fue seleccionado por el
equipo para participar en la convocatoria:

e Macro proceso: Apoyo Institucional

e Problema detectado: ausencia de un plan de retencion de capital intelectual para mitigar la fuga de
conocimiento de la salida recurrente de contratistas.

¢ |dea de proyecto: disefio e implementacion de un modelo de gestion del conocimiento que permita
que el impacto de la salida de los contratistas no afecte los procesos y la operacion del Ministerio

La primera claridad que debe hacerse es que en el término de tres (3) meses, plazo establecido en la
Circular No. 13 para adelantar la fase de ejecucion, desarrollo y seguimiento del proyecto, no es
posible adelantar la “implementacion” de un modelo de gestion del conocimiento, por lo que el alcance
de este proyecto es el disefio de una propuesta de estrategia, la cual una vez aprobada por la entidad
puede iniciar su ejecucion.

2. Eje tematico:

En el numeral 6 de la Circular Interna No. 13 de 2021 se establece que “La formulacién y desarrollo
del proyecto deberan tener como fundamento al menos uno de los siguientes ejes tematicos como
iniciativas: 1) Planeacion Estratégica, 2) Cambio y Cultura Organizacional y 3) Mejoramiento de
Procesos.

Este proyecto le apunta a los siguientes dos (2) ejes tematicos:

a) Cambio y Cultura Organizacional: proyectos orientados al fortalecimiento de la practica de valores
y cultura institucionales, establecidos en el Ministerio, resaltando el trabajo colaborativo,
incrementando el sentido de pertenencia y compromiso en la eficiente y eficaz prestacion de
servicio.

b)  Mejoramiento de Procesos: proyectos orientados a la adopcion de mejores practicas y estrategias
que promuevan el desarrollo y la innovacion en los procesos del Ministerio, que contribuyan a
optimizar la prestacion del servicio.

3. Conformacion del Equipo de Trabajo:

Para la formulacion y ejecucion de este proyecto se conformé el siguiente equipo de trabajo:

1 Circular Interna No. 13 de 2021.



NOMBRE DEL NIVEL DEPENDENCIA /

CARGO

INTEGRANTE JERARQUICO OFICINA EQUIPO
, Profesion Direccion de
1 lsnggf alAIexandra Rueda Profesional | al 2028- Capacidades y Lider
g 15 Divulgacion de CTel
Gestor Direccion de
2 |Yadira Casas Moreno Directivo CTI Generacion de Integrante
0153-13 conocimiento
Asesor Direccion de
3 |Sandra Cecilia Guerra Asesor Capacidades y Integrante
1020 - 14 | . g
Divulgacién de CTel

4. Descripcion de la problematica a resolver con el proyecto:

El problema central a resolver con este proyecto es la “Fuga de conocimiento por la salida recurrente
de contratistas de prestacion de servicios”.

De acuerdo con el andlisis realizado para estructurar la problematica a atender con este proyecto, se
identificaron tres (3) causas estructurales de este problema y que corresponde al estadio actual de la
gestion de conocimiento en Minciencias:

1. Informacién desactualizada / obsoleta, insuficiente, dispersa y sin trazabilidad
2. Alta rotacion de personal con periodos cortos de vinculacion
3. Procesos informales y anti técnicos de talento humano

Causas que tienen implicaciones directas en que actualmente en Minciencias se presenten las
siguientes situaciones problematicas:

Alto indice de reprocesos, discontinuidad, demoras, sobrecostos e improvisacion

Pérdida y no reconocimiento de competencias

Extravio, deterioro y pérdida de memoria, conocimiento, mejores practicas, lecciones aprendidas
Repeticion de fallas y errores historicos

Elevadas cargas de trabajo

Toma de decisiones sin conocimiento, evidencias ni criterios técnicos y demoras en su tramite
Desconocimiento de cuél es el conocimiento clave de la entidad

Esta problematica genera como principales impactos negativos en el quehacer institucional los
siguientes:

v" Débil cultura y clima organizacional, ambiente laboral y falta de compromiso
v' Pérdida y sobrecostos de curvas de aprendizaje



v' Pérdida y desgaste de recursos institucionales tangibles e intangibles

v’ Pérdida de oportunidades de innovacion

v" Incumplimiento, pérdida y retraso de avances de tareas, procesos, proyectos y metas
institucionales

En Minciencias (antes Colciencias) no se encuentra antecedentes de iniciativas o proyectos en gestion
del conocimiento a pesar de los impactos importantes que la fuga de conocimiento y el no
aprovechamiento del mismo esta teniendo en la gestion institucional.

El Departamento Administrativo de la Funcion Publica — DAFP ha expedido:

a. El Manual Operativo del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG en el afio 2017 en el
cual se contempla como una de las dimensiones operativas del Modelo “La gestion del
conocimiento y la innovacion”,

b. La Guia para la implementacion de la gestion del conocimiento y la innovacién en el marco del
MIG” en diciembre de 2020.

c. La Guia para evitar o mitigar la fuga de conocimiento en las entidades publicas, publicada en
septiembre de 2021.

Se puede observar que a nivel nacional son muy recientes los desarrollos sobre el tema y las guias al
respecto, lo cual también puede tener incidencia en que a nivel institucional no se encuentre proyectos
o iniciativas que atiendan esta problematica en especificos.

5. Actividades desarrolladas en la ejecucion del proyecto:

Teniendo como objetivo general del proyecto “Proponer una estrategia que mitigue el impacto de la
fuga de conocimiento de los contratistas que se desvinculan de la entidad” y un plazo de ejecucion de
tres (3) meses, la metodologia de trabajo se estructuré en tres objetivos especificos asi:

Objetivos especificos Producto esperado Actividades a realizar Entregable soporte de la actividad
Conocer ycaracterizar la 1.1. Andlisis estadistico de contratistas Andlisis estadistico periodo 2018-2020
problematica de la fuga de L
o ) Diagnéstico de la N e it -
conocimiento que se da en la entidad estratedia 1.2. Caracterizacion del problema Andlisis sistémico de |a problematica
por la desvinculacién de los 9
contratistas 1.3. Conceptualizacién del conocimiento Marco conceptual de gestion del conocimiento
Andlisis de opciones de estrategia que|  Documento con 2.1. Identificacion estrategias a analizar Listado de estrategias a analizar
se pueden implementar en la entidad | - Analisis comparado (5 5 ansjisis comparado de estrategias Andlisis comparado yrecomendaciones
Estructurar |a estrategia para mitigar 3.1. Formulacion de los objetivos de la estrategia Componente estratégico de la estrategia

) - Documento con
el impacto de la fuga de conocimiento )
Estrategia estructurada

por desvinculacion de contratistas 3.2. Elaboracion Plan de Accion Componente programatico de la estrategia

A partir de este planteamiento metodol6gico se procedio a adelantar las siguientes subactividades:
1. Diagnéstico de la estrategia:

1.1. Anaélisis estadistico de contratistas:
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1.1.2.

1.1.3.

1.14.

. Construccion de tres (3) bases de datos de contratos de prestacion de servicios de los afios

2018, 2019y 2020 a partir de informes de contratacién general publicados en la pagina web de
Minciencias.

Depuracion de tres (3) bases de datos de contratos de prestacion de servicios de los afios 2018,
2019y 2020.

Construccion de gréaficos de andlisis estadisticos anuales para los afios 2018, 2019 y 2020 a
partir de las bases de datos respectivas

Elaboracion de Anexo No. 1 de la estrategia.

1.2. Caracterizacion del problema:

1.2.1.

1.2.2.
1.2.3.

1.2.4.
1.2.5.
1.2.6.
1.2.7.
1.2.8.

1.2.9.

Consolidacion de una sola base de datos de contratistas de los afios 2018, 2019 y 2020 para
adelantar andlisis interanual del comportamiento de la contratacion de prestacion de servicios.
Elaboracion del anélisis estadistico presentado en el numeral 3.1. de esta estrategia.

A partir de los conceptos marco seleccionados se procedi6 a estructurar el instrumento de la
encuesta sobre gestion del conocimiento dirigido tanto a personal de planta como contratistas.
Disefio y realizacion de la encuesta sobre gestion del conocimiento en formulario de google
forms al interior del Ministerio. La estructura del instrumento se encuentra en el Anexo 2.
Reelaboracién del informe en Word de resultados de la encuesta a partir del informe
automatico que genera la plataforma google forms.

Elaboracion de gréficos y analisis estadisticos de los resultados de la encuesta.

Elaboracion del numeral 3.2. y Anexo No. 3 de esta estrategia.

Sistematizacion de las 12 problematicas resultados de la encuesta realizada con ocasion de
la formulacion del proyecto.

A partir del anélisis de los resultados de la encuesta realizada sobre Gestion y Fuga de
conocimiento en agosto de 2021 con los funcionarios y contratistas de Minciencias, se
identificaron 40 problematicas, las cuales se listan en el Anexo No. 4.

1.2.10. Del ejercicio de analisis y agrupamiento de las 52 problematicas identificas y reportadas, se

obtuvieron 18 grupos listados a continuacion, a partir de las cuales se adelant6 el taller de
identificacion de variables estratégicas y formulacion de la estrategia.

1.2.11. Realizacion del taller de andlisis estructural y formulacion de la estrategia el 28 de septiembre

de 2021 con compafieros del Ministerio.

1.2.12. Elaboracion del analisis de variables estratégicas y elaboracion del Anexo No. 5.

1.3. Conceptualizacion del conocimiento

1.3.1.

13.2.

2.

Consulta de referencias bibliogréficas, lectura y analisis de las mismas para definir los
conceptos basicos de gestion del conocimiento y fuga de conocimiento.
Estructuracion de los conceptos marco a utilizar para hacer el anélisis de la problematica y el

analisis documental comparado de otras experiencias de gestion del conocimiento.

Documento con analisis comparado:

2.1. ldentificacion de estrategias a analizar:
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2.1.1. Identificacion de cinco (5) experiencias en gestion de conocimiento en entidades publicas del
nivel nacional mediante consultas por internet.

2.2. Anélisis comparado de estrategias:

2.2.1. Andlisis documental comparado de las cinco (5) experiencias de gestion del conocimiento y
elaboracion del numeral 2 de esta estrategia.

3. Documento con estrategia estructurada:

3.1. Formulacidn de los objetivos de la estrategia

3.1.1. A partir de los resultados el taller se procedié al analisis clasificatorio de variables y a partir
del mismo se estructuro: la finalidad, el objetivo general y los tres (3) objetivos especificos.
3.1.2. Formulacién de las acciones estratégicas por cada uno de los tres (3) objetivos especificos.

3.2. Elaboracion Plan de Accién:

3.2.1. A partir de la formulacion de las acciones estratégicas de cada uno de los tres (3) objetivos
especificos se estructurd el plan de accion con los respectivos responsables, tiempos de
ejecucion, indicadores y metas.

6. Resultados y productos obtenidos:

Tal como fue formulado en el proyecto, los resultados y productos obtenidos con la ejecucidn del
proyecto que se obtuvieron efectivamente son:

a. Marco conceptual de la gestion del conocimiento y de la fuga de conocimientos.

b. Estructuracion de la problematica de la fuga de conocimientos por salida recurrente de contratistas
de Minciencias, a partir de analisis sistémico.

c. Andlisis estadisticos del comportamiento de la contratacién de prestacion de servicios en el periodo
2018-2020.

d. Disefio del Instrumento de la encuesta sobre gestion del conocimiento aplicado.

e. Referencias documentales de cinco (5) experiencias en entidades publicas del nivel nacional en
gestion del conocimiento.

f. Analisis comparado de cinco (5) experiencias publicas en gestidn del conocimiento.

g. Propuesta de la estrategia para mitigar la fuga de conocimiento del personal contratado por
Minciencias.

h. Plan de accion de la propuesta para mitigar la fuga de conocimiento del personal contratado por
Minciencias.

7. Riesgos y dificultades identificados durante la ejecucion del proyecto, abordaje e impactos
en la ejecucion del mismo:

Los riesgos y dificultades presentados durante la ejecucion del proyecto y la forma de abordarlos
fueron:
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. Riesgo y dificultad: Poco tiempo para el desarrollo de la estrategia y sus actividades en razon a

calamidad familiar de una integrante del equipo que la mantuvo alejada un (1) mes de las labores
del Ministerio. Abordaje: Las actividades se redistribuyeron entre los otros dos integrantes del
equipo y se aumento la frecuencia de socializacion de resultados para hacer avances validados.
Impacto: No se alcanzé a estructurar la seccion de “Inventarios de herramientas institucional” a
pesar de haber adelantado todo el anélisis de la informacion recolectada.

. Riesgo vy dificultad: Poco tiempo para el desarrollo del taller de formulacion de la estrategia.

Abordaje: En el tiempo del taller se realiz6 un ejercicio de calificacion de variables con todos los
participantes como entrenamiento para el desarrollo de los ejercicios restantes de forma individual,
a los cuales se les asignaron dos (2) dias para hacer los analisis solicitados. Impacto: De las once
(11) personas citadas, solo un (1) participante no respondid, pero no afecto los resultados.

. Riesgo y dificultad: Baja participacion de los empleados del Ministerio para el diligenciamiento de

la encuesta. Abordaje: Para subsanar tal situacion se enviaron mensajes motivadores recordando
la necesidad e importancia de este proceso para el Ministerio. Impacto: De acuerdo con los analisis
de los participantes, se obtuvo una muestra suficientemente representativa de la poblacion total
del Ministerio que permitio un analisis 6ptimo de factores.

. Riesgo y dificultad: Escases de casos de éxito en gestion del conocimiento en entidades del

ambito publico nacional y del soporte documental respectivo. Abordaje: Se hizo la solicitud a
persona de contacto en el DAFP para que informaran y facilitaran casos de éxito en gestion del
conocimiento, sin embargo, no reportaron casos. Impacto: Se limit6 el alcance del analisis a una
revision eminentemente documental.

Riesgo y dificultad: Poca literatura y referencias bibliograficas sobre fuga de conocimiento en
contrario a mucha sobre pérdida de conocimiento. Abordaje: Se realizd un ejercicio de
identificacion de la palabra clave en el idioma ingles que tradujera exactamente la expresion “fuga
de conocimiento” lo que permiti6 encontrar referencias bibliograficas de otros paises donde
definian esta problematica. Impacto: Se mitigo el riesgo y se logré establecer con claridad el tema,
concluyendo que efectivamente hay muy poca produccion intelectual actualmente sobre el tema,
lo que hace parte del diagndstico del tema.

Este documento de estrategia consta de cuatro capitulos asi:

1.

Marco conceptual de la gestion, en el cual se define qué es conocimiento organizacional, qué es
la gestidn de conocimiento y cuales son sus procesos y su caracterizacion, qué es fuga de
conocimiento y su diferencia con pérdida de conocimiento, los impulsores de la pérdida de
conocimiento por fuga, y los procesos y estrategias de retencién del conocimiento.

Analisis documental comparado de otras experiencias publicas en gestidn del conocimiento, en
el cual se exponen las 5 referencias documentales de experiencias de implementacion de la
gestion del conocimiento en cinco Ministerios y las conclusiones al respecto.

Analisis de la problematica, donde se encontrara el anélisis estadistico del comportamiento de la
contratacion de prestacion de servicios en el periodo 2018-2020, el analisis de los resultados de
la encuesta de gestion del conocimiento en Minciencias, y la estructuracion y anélisis de la
problematica.

Propuesta de estratega para mitigar la fuga de conocimiento del personal contratado por
Minciencias en el periodo 2022-2025, en el cual se exponen la finalidad, objetivo general,
objetivos especificos, acciones estratégicas y plan de accion.
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1. MARCO CONCEPTUAL DE LA GESTION DEL CONOCIMIENTO

1.1. Economia o sociedad del conocimiento:

Si bien siempre se ha reconocido la importancia del conocimiento y su rol como base para la toma de
muchas decisiones, su estudio y medicién se ha incrementado en los Ultimos afios, en parte debido al
desarrollo de las tecnologias de la informacidn y la comunicacion.

El concepto de economia o sociedad del conocimiento surge en los afios 60°s con los primeros
estudios que intentan medir el crecimiento de la produccion de conocimiento, asi como su distribucién
y su impacto en la economia. La segunda oleada de este tipo de estudios econdmicos se inici6 en los
90°s y continua en la actualidad, teniendo como protagonista a la OCDE. Desde sus inicios se
reconoce que existen otros tipos de conocimiento ademas del cientifico y que las organizaciones
dependen cada vez mas del trabajo mental mas alld de solamente el de los investigadores, estos
estudios intentaron suplir la falencia en el anélisis econdmico del conocimiento como factor de
produccion tratando de superar la naturaleza no fisica y no comercializable del mismo. Es por esto
que el concepto desde su nacimiento esta intimamente relacionado con el de innovacion.

Como lo afirma Godin (2009) a mediados de los 90°s “el término economia basada en el conocimiento
se referia al menos a dos (supuestas) caracteristicas de la nueva economia. En primer lugar, el
conocimiento seria cuantitativa y cualitativamente mas importante que antes. En segundo lugar, las
aplicaciones de las tecnologias de la informacion y la comunicacion serian los motores de la nueva
economia.” (Godin, 2009).

‘Mientras que, en los centros de Investigacion y desarrollo, los laboratorios, las areas de I&D de las
empresas multinacionales y transnacionales, se construye un conocimiento cientifico y técnico que va
a circular en los otros sistemas, también se produce conocimiento en los procesos de trabajo de los
diversos ambitos de una sociedad. Esto genera la necesidad de fortalecimiento institucional para la
administracion de la generacion de conocimiento nuevo en los procesos de trabajo.” (Pelufo, 2002).

1.2. El conocimiento en el contexto organizacional:

De acuerdo con Dominguez (2017), “La cadena de conocimiento es un flujo formado por datos —
informacion — realizacion — accion — reflexion — sabiduria®, por tanto, este se desarrolla a través de un
ciclo evolutivo.” (Dominguez, 2017) (Figura 1).

Diaz (2015) sefiala que el conocimiento, para una organizacion, puede conceptualizarse como un
proceso simultdneo de conocer su entorno y de intervenir dindmicamente en este, apoyado en la
experiencia y habilidades de sus empleados, este proceso incluye sus valores, actitudes y creencias.
Por lo tanto, es fundamental que se creen estrategias en las entidades que permitan administrar el
conocimiento, de forma que este se pueda aprovechar, difundir y optimizar en términos de resultados
para hacer a las entidades mas eficaces y que se reflejen estos resultados en respuestas asertivas a
los ciudadanos que es el fin ultimo de su quehacer. (Diaz, 2015).
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Figura 1. Etapas y evolucion de la dimension del conocimiento.

Conocimiento Particular Contexto

Experiencia Practica

Sabiduria

Reflexién / Validacién /
Interiorizacion

3 3 Reflexién / Codificacién
Accion / Reflexion

Evaluacién / Interiorizacién Procesamiento

Informacion

Observacion / Organizacién

Datos Presentacion

Fuente: (Dominguez, 2017).

El Departamento Administrativo de la Funcion Publica - DAFP define el conocimiento “como la suma
de ideas, datos, informacién, procesos y productos generados por los servidores publicos de las
entidades. En este orden, el conocimiento se produce a través de la experiencia, el aprendizaje
constante, la adaptacion al cambio y se consolida con su generacion permanente, preservacion y
difusion.” (DAFP, 2021).

A partir de estas definiciones podemos concluir que los datos y la informacién no son conceptos
separados 0 antagonistas del de conocimiento, sino que éstos son etapas y formas de presentacion
de éste.

De acuerdo con Arias (2011), desde el enfoque constructivista el dato es definido como un hecho
bruto, simple y discreto, la informaciéon como datos procesados, organizados y con significado y el
conocimiento, como informacion con sentido, valiosa, evaluada, validada y codificada. (Arias, 2011)

Desde el enfoque representativo se entiende que “... el conocimiento es el punto de partida que, al
ser articulado, verbalizado y estructurado, llega a ser informacion, la que posteriormente se torna dato
una vez se atomiza y se le asigna una determinada representacion e interpretacién en una estructura
semantica; se busca, entonces, que los individuos tengan la misma comprensién del dato y la
informacion para lo cual deben primeramente compartir una base de conocimiento.” (Arias, 2011).

Al respecto podemos concluir que el conocimiento no necesariamente sigue un ciclo de etapas
sucesivas, sino que puede encontrarse en diferentes estadios simultdneamente en las organizaciones,
con diferentes presentaciones y formas de expresion, las cuales se armonizan y consolidan bajo un
mismo objetivo: el mejoramiento y la innovacion de los resultados de la organizacion con miras a que
el impacto en sus grupos de valor sea contundente.
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‘La necesidad urgente no es de mas informacidn, sino de mejores maneras de decantarla, organizarla
e interpretarla, es decir, de conocimiento.” (Giraldo, 2010).

De acuerdo con Martins (2011) las categorias para la definicion del conocimiento se pueden agrupar
en tres enfoques (Martins, 2011):

1) Referidas al objeto del desarrollo del conocimiento: se refiere a las disciplinas y areas del
conocimiento a partir de las cuales se establece el objeto a investigar.

2) Referidas al proceso de desarrollo del conocimiento: se centra en las capacidades cognitivas 0
en el proceso de construccion del conocimiento, donde se utilizan las categorias de crear,
compartir, transferir y aplicar el conocimiento.

3) Referidas a la ubicacién del conocimiento: se centra en los portadores del conocimiento, es decir,
los individuos, los grupos, las organizaciones, las interorganizaciones y los clientes. La
localizacion del conocimiento se refiere igualmente al conocimiento tacito y al conocimiento
explicito y codificado que permanece en la organizacion después de que todos los empleados se
hayan ido.

En la mayoria de la literatura referida a la gestion del conocimiento se utiliza el enfoque de ubicacién
del conocimiento, por lo que para la adopcion de iniciativas y estrategias de Gestion del Conocimiento
se considera fundamental establecer y diferenciar dos tipos de conocimiento: 1. El conocimiento tacito
y el conocimiento explicito. Esta clasificacion del conocimiento fue, inicialmente, propuesta por Polanyi
en 1967.

En la literatura sobre este tema se encuentran un sinnumero de definiciones de estos dos tipos de
conocimiento:

1. “La dimension explicita se refiere al conocimiento formalizado, expresado en forma de datos,
formulas, especificaciones, manuales y procedimientos (Kogut y Zander, 1992). El conocimiento
tacito, por su parte, es definido por Polanyi como el conocimiento intuitivo y no verbalizado. Spender
(1996) sugiere que el conocimiento tacito se define mejor como el conocimiento que aun no se ha
abstraido de la practica.” (Dominguez, 2017).

2. El conocimiento tacito, es el conocimiento personal que usualmente depende del contexto; incluye
experiencias, intuiciones, ideas, visiones, habilidades y valores, por lo tanto, es dificil de articular y
transferir a otros. El conocimiento explicito, es aquel que puede ser expresado y codificado
faciimente. (Krstic, 2011).

3. ElI DAFP expone como criterio para clasificar el conocimiento las formas que tiene este de
manifestarse o evidenciarse: a) El conocimiento intangible el cual “... se manifiesta en las
capacidades de las personas, su intelecto, experiencia y su habilidad para proponer soluciones, en
términos técnicos esto es el conocimiento tacito.” (DAFP, 2021), b) El conocimiento explicito que
se evidencia en “... documentos (infografias, planes, informes, guias, instructivos, herramientas),
piezas audiovisuales (presentaciones, videos), publicaciones en redes sociales o grabaciones”
(DAFP, 2021).

4. Diaz (2015) presenta esta misma clasificacion a partir del proceso de generacion del conocimiento:
a) Conocimientos tedricos: aquéllos que requieren de un determinado modelo mental y de procesos
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basados en la creacion, en las ideas, en la abstraccion y en la innovacién (Kim, 1997), b)
Conocimientos tacitos aquéllos que son de dificil transmision y comunicacion, dado que se basan
en la experiencia y en el talento idiosincrasico, en el arte, en el saber hacer. (Diaz, 2015).

“El conocimiento explicito se considera la mejor forma de impartir conocimiento (Sveiby, 1997). Sin
embargo, esta caracteristica lo hace susceptible de ser imitado por los competidores, lo que lo hace
fragil como unica fuente de ventaja competitiva de las organizaciones, por presentar bajo grado de
adecuacion (Nelson & Winter, 1982). El conocimiento técito, por su parte, es practico, intrinseco a las
personas, intransferible y especifico al contexto, por lo tanto, de dificil formulacion y comunicacién. Es
a través de este conocimiento que la organizaciéon puede generar innovaciéon y nuevos
conocimientos (Molina et al., 2010; Nelson & Winter, 1982). Por tratarse de un concepto
estrechamente relacionado con la capacidad humana para realizar tareas, el conocimiento tacito se
ha utilizado para apoyar la configuracion de las competencias basicas y las habilidades
organizativas (Molina et al., 2010; Prahalad & Hamel, 1990).” (negrilla fuera del texto). (Dominguez,
2017).

Para este documento, la gestion del conocimiento y la innovacion implica administrar el conocimiento
tacito (intangible) y explicito (tangible) en las entidades y hacer la transferencia entre los dos, para
mejorar los productos y servicios que ofrece, su desempefio y los resultados de gestion.

1.3. La Gestion del Conocimiento:

Para Calvo (2017) La Gestién de Conocimiento se desarrolla en el marco de la llamada “nueva
economia” 0 “Economia del conocimiento”, en la que académicos y empresarios reconocen la
importancia del conocimiento para lograr y mantener la ventaja competitiva de las organizaciones. Es
asi como, la gestion del conocimiento pasa a ser un elemento transversal y medular que permea todas
las areas de la organizacion. (Calvo, 2017).

Bajo esta ldgica, la gestion del conocimiento en las empresas es un factor que cobra cada vez mayor
relevancia, dado que es apremiante conservar el acervo de la informacién adquirida por los
empleados, y que su ausencia no sea un punto de quiebre para el correcto funcionamiento de la
organizacion. Las empresas para ser cada vez mas competitivas y eficientes deben optar por buscar
estrategias que le permitan conservar la informacion clave, por ello es fundamental comprender que
es la Gestion del Conocimiento y los distintos procesos y elementos que hacen parte de este.

Segun Lahaba & Ledn (2001), “La gestion de conocimiento es un instrumento basico para la gestion
empresarial. Es el proceso constante de identificar, encontrar, clasificar, proyectar, presentar y usar
de un modo mas eficiente el conocimiento y la experiencia del negocio, acumulada en la organizacién,
de forma que mejore el alcance del empleado para conseguir ventajas competitivas” (Lahaba, 2001).

Parala CEPAL “la Gestién del Conocimiento (GC) se refiere més a la capacidad de aprender y generar
conocimiento nuevo o mejorar el que existe.” (Pelufo, 2002).

Para el Departamento de la Funcion Publica de Colombia — DAFP la gestion del conocimiento “...

puede entenderse como el proceso mediante el cual se implementan acciones, mecanismos 0
instrumentos orientados a generar, identificar, valorar, capturar, transferir, apropiar, analizar, difundir
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y preservar el conocimiento para fortalecer la gestion de las entidades publicas, facilitar procesos de
innovacién y mejorar la prestacion de bienes y servicios a sus grupos de valor” (DAFP, 2021).

En este marco, el sector publico adquiere una responsabilidad muy particular para hacer posible la
gestion del conocimiento en todo el pais, de manera que se hagan participes todos los actores de una
organizacion en términos de innovacion y cambios para favorecer a la sociedad. (Quijano, 2020).

Es asi como en el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion - MIPG, entendido como “... un modelo
de gestion de calidad que se fundamenta en generar resultados que satisfagan las necesidades y
atiendan los problemas de los ciudadanos” (DAFP, 2021), que integra los sistemas de desarrollo
administrativo y gestion de la calidad en Colombia y los articula con el sistema de control interno,
contempla como una de sus siete dimensiones “La Gestion del Conocimiento y la Innovacion”.

Esta dimension, es transversal a todo el modelo “... en tanto busca que las entidades publicas analicen
las formas en las que genera, captura, evalla y distribuye el conocimiento, de manera que puedan
aprender de si mismas y de su entorno, con el objetivo de mejorar su gestion. El conocimiento (capital
intelectual) en las entidades estatales es su activo principal y debe estar disponible para todos, con
procesos de busqueda y aplicacion efectivos, que consoliden y enriquezcan la gestion institucional.”
(DAFP, 2021).

De acuerdo con la Norma 1SO-30401 — Sistemas de Gestion del Conocimiento, los beneficios que
pueden generar estos sistemas son (ICONTEC, 2019):

Permite la toma de decisiones eficaces basada en evidencias

Apoya la eficacia de los procesos y contribuye a su mejora

Crea capacidad de adaptacion y resiliencia organizacional

Genera ventajas competitivas

Crea oportunidades de desarrollo profesional de las personas

Permite mantenerse al dia con el ritmo de cambio actual

Aporta al mejoramiento continuo ya que permite compartir practicas, experiencias y aprendizajes
Reduce el riesgo de pérdida de conocimiento organizacional

Apoya la colaboracion entre diferentes areas al interior de las organizaciones y entre
organizaciones

Contribuye a reducir el trabajo redundante, reutilizando el trabajo ya realizado por otros en la
misma organizacion

11. Reduce los tiempos de formacion de los nuevos empleados

12. Brinda oportunidades para retener la propiedad intelectual de los trabajos realizados por personal
que se retira de la organizacién.

©CoNooOR~wWND

—
o

1.4. Procesos de la Gestion del Conocimiento - GC:

A partir de la revisidn de la literatura sobre gestién del conocimiento, Dominguez (2017) establece que
existen dos modelos de gestion del conocimiento:

1. La GC como un tema restringido al ambito de las TIC (hard track): modelos centrados en las
herramientas informaticas que buscan facilitar el proceso de almacenamiento y distribucién del
conocimiento.
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2. LaGC en el marco del desarrollo organizativo (soft track): modelos preocupados por el desarrollo
organizacional, en lo que respecta a la cultura y estructura organizacional, el desarrollo de
habilidades y la organizacién del trabajo, como facilitadoras del intercambio de conocimientos.

“El foco del proceso de GC esta en conectar a las personas, haciéndolas pensar y actuar juntas
(Alvesson & Karreman, 2001; Bhatt, 2002). La GC debe conjugar las TIC con los procesos de negocio,
constituyendo una actividad que desarrolla, almacena y transfiere el conocimiento, con el fin de
proporcionar a los miembros de la organizacion la informaciéon necesaria para tomar decisiones
correctas (Pinho et al., 2012; Hung et al., 2005). Los modelos de GC basados en la Tl aseguran el
conocimiento a partir de la informacion estatica, descuidando el papel que los individuos tienen sobre
este proceso (Sveiby, 1997).” (Dominguez, 2017).

Los conceptos centrales de este documento son los procesos de la gestion del conocimiento,
conceptos a partir de los cuales se estructuran los analisis realizados para la formulacién de la
estrategia institucional para la GC del personal vinculado por contrato a Minciencias.

En la Tabla 1., se puede observar un ejercicio comparativo de definicién de los procesos de la gestion
de conocimiento, a partir de tres fuentes de informacion. En este documento se tomara como base las
definiciones de procesos de Dominguez (2017).

De acuerdo con Dominguez (2017) los procesos de gestion del conocimiento son los siguientes:
1.4.1. Adquisicion (Dominguez, 2017):

e  Definicién:

Es la creacion de conocimiento dentro de la organizacion a través de un proceso de aprendizaje, y la
adquisicion de conocimiento externo. La adquisicion de conocimiento puede verse como un proceso

de transformacion en el que el conocimiento migra de su forma explicita a la tacita.

e Temas principales:

v Aprendizaje organizativo: responsable de dos conjuntos de actividades organizativas: a) La
rutina operativa (acumulacién de experiencia), que se ocupa de la funcionalidad de la empresa,
y b) Las capacidades dindmicas que permiten la mejora (modificacion de la rutina a partir del
proceso acumulativo).

v Absorcion de conocimientos: depende de la presencia de conocimientos primarios que facilitan
la absorcién de los nuevos. Entre mayor capacidad de absorcion mayor aprovechamiento de
oportunidades del entorno, entre menor capacidad mas reactivo: busca corregir fallos con
estandares de rendimiento obsoletos.

v Proceso creativo: depende del estimulo organizativo para el desarrollo de los recursos humanos
y el trabajo en equipo que da lugar a mejoras e innovaciones.

v" Transformacion del conocimiento: en el que el conocimiento migra del estado explicito al
implicito. Depende de desarrollo de espacios que fomente la interaccion entre los individuos.

e Acciones organizativas:
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Formacion de las personas;

Fomento del proceso de prueba y error;

Desarrollo de una cultura orientada al aprendizaje;

Contratacion y asociacion con otras empresas;

Contratacion de nuevos empleados que representen nuevos conocimientos;
Adquisicion de patentes

1.4.2. Almacenamiento (Dominguez, 2017):

Definicion:

Tiene como objetivo recuperar las lecciones aprendidas y las mejores practicas, formando la memoria
organizacional. El conocimiento se almacena formalmente en sistemas de memoria fisica y se retiene
informalmente como valores, reglas y creencias que se asocian a la cultura y a la estructura
organizativa.

AN

AN

Temas principales:

El individuo: desarrollo constante de las personas para mejorar sus capacidades de absorcion
de nuevos conocimientos;

La organizacion: se centra en la cultura organizacional (valores, creencias y formas de actuar)
y en la estructura organizacional

La tecnologia: herramientas tecnoldgicas para facilitar la retencion del conocimiento explicito

Categorias de analisis:

Cinco tipos de depésitos de conocimiento: 1) Los individuos: experiencias y observaciones
directas, 2) La cultura: forma de pensar y sentir los problemas, 3) Proceso de transformacion:
nuevos métodos de trabajo, 4) La estructura: reglas, jerarquias y atributos del modelo funcional,
5) La ecologia: ayuda en el proceso de compartir.

La tecnologia de la informacion (TI) ofrece tres aplicaciones: (i) Codificacion e intercambio
de conocimiento; (i) Creacion de directorios de conocimiento corporativo; (i) Creacion de redes
de conocimiento.

Acciones organizativas:

Identificacion y registro de las mejores practicas;

Registro de las lecciones aprendidas;

Incorporacion de los conocimientos adquiridos en los procedimientos y normas de la
organizacion;

Retencion de los individuos (depdsito de conocimiento tacito);

Desarrollo de una cultura organizativa que represente los valores y creencias de la empresa;
Utilizacién de la informatica como herramienta de retencion del conocimiento y de formacién de
la memoria organizativa.
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1.4.3. Distribucién (Dominguez, 2017):

Se centra en compartir y distribuir el conocimiento entre individuos y grupos dentro de la organizacion.
La organizacion debe garantizar el flujo de conocimientos para permitir el proceso de aprendizaje entre
los individuos Utilizacién de las Tl como facilitadoras del proceso de difusion.

ANEA NI NN

Temas principales:

Contacto social: desarrollo de grupos de trabajo que permiten el flujo de conocimiento entre los
individuos.

Comunidades de practica: formacion de grupos de individuos que pueden estar fisicamente
distantes, pero que comparten conocimientos primarios, identidad y objetivo.

TIC: relacionada con la difusidn del conocimiento explicito almacenado, y como facilitador de la
comunicacion de las comunidades de préactica.

Categorias de analisis:

Cuatro formas de transferir el conocimiento: 1) Autoaprendizaje, se refiere al conocimiento
adquirido por los informes manuales de la empresa, 2) Contacto Social: cambios que se producen
debido al contacto de los individuos, en una perspectiva de vida social, 3) Las relaciones
performativas: intercambios de conocimiento especifico en un grupo, procedentes de
comunidades de practica que dominan un conocimiento especifico y un lenguaje comun, 4)
Intercambios con otras empresas, es decir, el conocimiento externo que la organizacién adquiere.

Tres formas de conocimiento en la organizacién: 1) Experiencia: su estrategia de
transferencia es la interaccion y colaboracion entre individuos y su retencion forma parte de una
estrategia de gestion de competencias; 2) Las lecciones aprendidas: "mejores practicas" o
"benchmarks internos", 3) Documentos: la organizacion debe establecer una estrategia para
hacer explicitas las lecciones, 4) Politicas y procedimientos: conocimiento necesario para el
funcionamiento eficiente y consistente de una organizacion.

Acciones organizativas:

Divulgacién a los empleados de la base de conocimiento retenida;

Desarrollo del trabajo en grupo;

Desarrollo de comunidades de practica - intercambio de conocimientos especializados;
Utilizar las Tl como herramienta para la distribucion del conocimiento organizativo.

1.4.4. Uso (Dominguez, 2017):

Definicion:
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Esta asociado a la capacidad de los individuos de una organizacion para localizar, acceder y utilizar
la informacion y el conocimiento almacenado en la organizacion formal e informal de los sistemas de
memoria.

AN NN

Temas principales:

Formas de uso del conocimiento: si la organizacion exploté el conocimiento adquirido de
manera reactiva, generalmente relacionado con la resolucién de problemas presentados por los
procesos; o considera una vision explotadora del conocimiento en la que la organizacion innova
a partir de la base de conocimiento consolidada.

Capacidad dinamica: relacionada con la capacidad organizativa de reconstruir sus
competencias, capacidad de la empresa para utilizar el conocimiento con el fin de modificarse
internamente y responder a las nuevas demandas del mercado. Ejemplos de capacidades
dinamicas: I1&D, alianzas y adquisiciones, transferencias de tecnologia y rutinas

Recuperacion y transformacion del conocimiento: La recuperacion automatica se produce a
través de las rutinas organizativas. La recuperacion controlada se produce cuando se transforman
las rutinas para lograr un rendimiento superior.

Categorias de analisis:

Tipos de usos del conocimiento: 1) Explotativo: se toman decisiones o mejoras, utilizando la
misma base de conocimiento existente, 2) Exploratorio: la base de conocimiento se utiliza para
crear nuevos conocimientos en una propuesta innovadora.

Tipos de estrategia organizacional: Los tipos de uso estan directamente relacionados con la
estrategia elegida por la empresa: 1) Reactiva: explota el conocimiento existente, se limita a
utilizar el conocimiento para facilitar una estrategia definida, 2) Innovadora: utiliza el modelo
exploratorio para competir de forma diferente.

Acciones organizativas:

Creacion de equipos de resolucion de problemas;

Desarrollo de actividades de mejora de productos y procesos;

Cambios en las rutinas y procedimientos de la organizacion;

Utilizacién de procedimientos e instrucciones que incorporen las mejores practicas y las lecciones
aprendidas.
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Tabla 1. Comparativo Definicion de Procesos Gestion del Conocimiento.

(CEPAL, 2002)

(Dominguez, 2017)

(DAFP, 2021)

1. Etapa de Diagnéstico Inicial: determinar

el estado en que se encuentra la
organizacién, para definir las necesidades
de conocimiento y de su gestion

2. Etapa de Definicién de Objetivos:

proporcionan una direccién a la GC en

relacién con la creacidn de conocimientos y

de competencias claves para fortalecer el
desarrollo de sus estrategias

3. Etapa de Produccién de Conocimiento: La

generacion de conocimiento es la base de

los procesos de aprendizaje organizacional,

que a su vez permiten el desarrollo de las
capacidades de adaptacion

1. Proceso de Adquisicién de Conocimientos: Es la

creacion de conocimiento dentro de la organizacion

a través de un proceso de aprendizaje, y la
adquisicion de conocimiento externo

1. Eje. Generacién y produccién: La generacidn de nuevas ideas

al interior de las entidades se da a través de mecanismos que
puedan relacionarse con las actividades que buscan: idear,
investigar, experimentar e innovar en el quehacer cotidiano de
las entidades

4. Etapa de Almacenamiento y

Actualizacién: almacenamiento de
conocimientos previamente codificados,
ubicdndolos en repositorios para acceder

facilmente a un conocimiento pertinente y
en el momento que se necesite

2. Proceso de Almacenamiento de Conocimientos:
Tiene como objetivo recuperar las lecciones
aprendidas y las mejores practicas, formando la
memoria organizacional.

3. Etapa de Circulacién y Utilizacién: tiene

que ver con la creacion de espacios de
conversacion e intercambio adecuados para
que se produzca la circulacién del
conocimiento tacito y explicito de la
organizacion.

3. Proceso de Distribucién del Conocimiento: Se
centra en compartir y distribuir el conocimiento
entre individuos y grupos dentro de la organizacion

3. Eje. Cultura del compartir y difundir: consolidar la memoria
institucional y el fortalecimiento compartido del capital
intelectual de la entidad. Igualmente. Tiene relacidon constante
con el eje, Herramientas para uso y apropiacion, donde a partir
de comunidades de practica y equipos transversales se genera
mayor difusion con grupos de interés; esto constituye un
gobierno mas transparente, eficiente y participativo

4. Proceso de Uso del Conocimiento: Estd asociado
a la capacidad de los individuos de una
organizacién para localizar, acceder y utilizar la
informacion y el conocimiento

2. Eje. Herramientas de uso y apropiacién: facilitar la

implementacion de los demas ejes a través de la organizacién

de los datos, de la informacién y del mismo conocimiento en

sistemas que sean usados de manera constante y organizada
por los servidores publicos de la entidad

4. Etapa de Medicién del Desempeiio: su

objetivo es determinar la tendencia en los
indicadores utilizados para visualizar de qué
forma la GC esta produciendo impactos en
los resultados esperados de la organizacion

4. Eje. Analitica Istitucional: permite el seguimientoy la

evaluacion de la gestidn que se realiza al interior de la entidad.
Se apoya, ademas, en la dimensién de Informacién y
Comunicacidn para visualizar, analizar y obtener conocimiento
de los resultados de la gestidn de la entidad y fortalecer la toma
de decisiones

Fuente: Elaboracién Propia.
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1.5. Fuga de Conocimiento Institucional:
1.5.1. Definicion:

Existe una confusion con el término de “fuga de conocimiento” ya que se asimila al término “pérdida
de conocimiento”, pero los dos hacen alusion a acciones o procesos distintos.

De acuerdo con el diccionario de la RAEZ2, tenemos las siguientes definiciones:
e Pérdida: privacion de lo que se poseia, dafio 0 menoscabo de algo.
e Fuga: accion de salir, escapar, filtrar.

Como se puede observar no es posible equiparar la fuga de conocimiento (knowledge leakage, en
inglés) con pérdida de conocimiento (knowledge loss, en inglés).

De acuerdo con la literatura, las dos pueden ser intencionales o no intencionales, sin embargo, existe
la diferencia de que la fuga de conocimiento puede ser positiva 0 negativa, en tanto que la pérdida
sera solo negativa.

Por la confusidn anterior encontramos que en la “Guia para evitar o mitigar la fuga de conocimiento”
expedida por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica (DAFP, 2021), se equipara fuga
con pérdida de conocimiento y por ende se define equivocadamente que la fuga de conocimiento se
refiere a tres procesos:

e Pérdida de conocimiento: desaparicion del conocimiento organizacional existente por falta de
mecanismos que permitan retener el conocimiento, por alta rotacion de personal. También hay
pérdida de conocimiento explicito cuando se deterioran, adulteran, omiten o se extravian
documentos, repositorios e incluso sistemas informaticos de la entidad

e Depreciacion / deterioro del conocimiento accidental e involuntario, muchas veces ocasionado por
la falta de actualizacion del conocimiento; cuando el conocimiento se vuelve obsoleto o se olvida.

e Desaprendizaje: Apunta a la eliminacién intencionada del conocimiento de la entidad, muchas
veces originada por cambios en la entidad, tales como: modificaciones en la estructura de la
entidad, en las estrategias o planes, en los estilos gerenciales y de liderazgo entre otros. O puede
ser por transformaciones en el entorno o contexto de la entidad, por ejemplo: cambios en la
estructura del Estado, redefinicién del objeto, mision, funciones de la entidad o fusiones
administrativas, entre otras.

De acuerdo con Durst (2014) “La literatura existente destaca dos significados diferentes para la fuga
de conocimientos: (1) Escasez de conocimientos y capacidades. Se refiere principalmente a la rotacion
de personal, es decir, los individuos se jubilan, se trasladan a otra organizacién o abandonan una
organizacion por otros motivos. Independientemente de la forma concreta de rotacion, esas personas

2 https://dle.rae.es/ . Consulta del 4 de octubre de 2021.
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se llevan su conocimiento tacito y su capital relacional y, a menudo, no hay nadie en la organizacién
con la experiencia y la capacidad suficientes para sustituirlas; (2) La exposicion del conocimiento. Esto
se pone de manifiesto cuando las organizaciones establecen alianzas estratégicas, como empresas
conjuntas, contratan consultores, subcontratan partes de sus funciones empresariales o en situaciones
en las que se transfieren partes del conocimiento basico a otros, por ejemplo, en acuerdos
contractuales, como franquicias o licencias. Jiang et al. [29] (p. 984), en relacidn con esto Ultimo,
definen la fuga de conocimientos como "el grado en que el conocimiento privado de la empresa focal
es apropiado intencionadamente por los socios o transferido involuntariamente a ellos". (Durst, 2014).

Respecto a las colaboraciones y alianzas, la fuga de conocimientos puede producirse dependiendo
de la operacionalizacién de estas actividades. “Por ejemplo, la inclusion de socios en la generacion de
nuevas ideas puede dar lugar no s6lo a un nimero de ideas nuevas reales, sino también a una fuga
de conocimientos involuntaria hacia los socios implicados. También los acuerdos contractuales de
colaboracién, como las licencias y las franquicias, representan areas de fuga de conocimientos. La
subcontratacion se considera otra forma de acuerdo de colaboracion que aumenta este peligro. (Durst,
2014).

1.5.2. Impulsores de la pérdida de conocimiento por fuga:

Los siguientes son algunos impulsores de la pérdida de conocimiento por fuga, los cuales estan
centrados en su mayor parte en el factor humano:

1. Rutinas y memoria organizativa ineficacess.

Rotacién de personal sin procesos de gestion del conocimiento. “En el contexto de la rotacion,
especialmente el conocimiento tacito esta en riesgo si no se aplican medidas destinadas a retener
el conocimiento critico.” (Durst, 2014)

3. Reticencia del personal a participar en el intercambio de conocimientos.

4. Procesos de reestructuracion mal llevados o frecuentes pueden desanimar el aprendizaje de
nuevas funciones, ya que aumenta la probabilidad de reasignacién o rotaciéon en el futuro
inmediato. Los conocimientos suelen perderse cuando los empleados cambian con frecuencia de
funciones en la organizacion.

5. Ademas, la subcontratacion de funciones empresariales puede aumentar el peligro de pérdida de
conocimientos, ya que puede hacer que la empresa pierda su capacidad de dirigir esas funciones
empresariales por si misma.

De acuerdo con Jennex (2014) los factores que influyen en la severidad del impacto de la pérdida de
conocimiento en las organizaciones por la pérdida de un trabajador experto son (Jennex, 2014):

a) Importancia para la ventaja competitiva: la persona posee conocimientos sobre procesos,
productos o servicios que son fundamentales para las ganancias actuales de la empresa y/o para
mantener o aumentar la cuota de mercado.

b) Habilidad clave: la persona posee conocimientos de una habilidad que es esencial para mantener
los productos/servicios actuales o que es necesaria para crear nuevos productos/servicios.

3 “Se han dado diferentes explicaciones que apoyan la opinion de que la pérdida de conocimientos puede ser beneficiosa
cuando la empresa desaprende rutinas erréneas que impiden la adquisicién y absorcion de nuevos conocimientos valiosos,
o perjudicial cuando existen sistemas de memoria defectuosos o inadecuados” (Daghfous, 2013).
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Experiencia clave: la persona posee conocimientos adquiridos a través de la participacion u
observacion de experiencias clave en la historia de la empresa; estas experiencias generalmente
condujeron al aprendizaje de la empresa asociado a eventos, iniciativas, productos, servicios
clave, etc.

Colaborador clave: la fuente posee un conocimiento unico de su papel en eventos, iniciativas y/o
desarrollo de productos/servicios clave de la empresa.

Facilidad de recolocacion tiene que ver con la disponibilidad de fuentes de conocimiento similares
y cualificadas que pueden ser incorporadas rapidamente para reemplazar la fuente perdida. Lo
ideal seria conseguir un reemplazo antes de que se pierda la fuente, ya que el impacto de la
pérdida se reduce significativamente.

NUmero de fuentes que poseen el conocimiento: se debe evalua si hay otras personas en la
organizacion que poseen el conocimiento, ya que cuantas mas personas posean el conocimiento,
menor sera el impacto de la pérdida de la fuente de conocimiento.

1.5.3. Proceso y estrategias de retencion del conocimiento:

Teniendo en cuenta tanto la fuga como la pérdida de conocimiento a las que se enfrentan
cotidianamente las organizaciones, la gestion del conocimiento debe necesariamente incluir dentro de
SUs procesos, como uno mas de éstos, la retencion del conocimiento.

El proceso de retencidn del conocimiento tiene como actividades minimas las siguientes:

1.

Lo primero que debe hacer una organizacion es identificar y registrar qué conocimientos, si se
pierden, podria socavar la estrategia de la organizacién (Martins, 2011). Es decir, cuél es el
conocimiento clave o critico de la organizacion.

Las técnicas de mapeo y auditoria del conocimiento sirven para aumentar la transparencia del
conocimiento valioso en una organizacion y apoyar el desarrollo de un contexto comun en el que
los empleados puedan buscar el conocimiento.

Hay que tener en cuenta que las areas operativas que realizan tareas no rutinarias se enfrentan
a la mayor probabilidad de pérdida de conocimientos.

Lo segundo es identificar que, de este conocimiento critico o clave, esté en riesgo de fuga.

Tercero, gestionar el conocimiento que estd en riesgo de fuga mediante el disefio e
implementacion de estrategias de retencion.

Para reducir las fugas de conocimiento, Durst (2014) y Daghfous (2013) proponen las siguientes
estrategias de retencion (Durst, 2014), (Daghfous, 2013):

a)

b)

Estimar el factor de riesgo identificando quiénes tienen previsto jubilarse y cuando para evaluar
que tan indispensables o0 no son los empleados.

Facilitar el proceso de intercambio de conocimientos, a través de practicas de recursos humanos
como la creacion de redes y los seminarios de expertos. “El aprendizaje organizativo va unido a
los vinculos relacionales en las estructuras sociales (Fisher y White, 2000), de modo que la
capacidad de aprendizaje de una empresa depende de las relaciones socialmente arraigadas.
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Los vinculos sociales intrafirma son una de las razones por las que los empleados permanecen
en la empresa.” (Daghfous, 2013)

Contratar asesores para hacer transferencia de conocimiento exclusivamente o incluir esta
actividad dentro de sus obligaciones contractuales, lo cual contribuye a crear un entorno positivo
que fomenta las relaciones que facilitan el intercambio de conocimientos entre los empleados.
Disefiar e implementar sistemas de recompensa e incentivos econémicos para motivar a los
empleados a participar en la interaccién, la colaboracion, el intercambio y la difusién de
conocimientos

Introducir planes de pension gradual en los que los futuros pensionados trabajan a tiempo parcial
antes de dejar la organizacion. Exigirles que proporcionen a sus sucesores documentacion sobre
las principales funciones de su cargo. En algunos casos, se puede implementar la asesoria a los
sucesores pasando tiempo con ellos antes del retiro.

Contratar a los pensionados como consultores de la organizacion, para que sigan apoyando o
capacitando a la organizacion.

Establecer periodos minimos de notificacion de empalme antes de que los empleados de alto
nivel puedan dejar la organizacion. Durante este periodo, el empleado debe ceder formalmente
todas sus funciones.

Mejorar el proceso de contratacidn de personal, para que cualquier contratista dure una media
de seis meses en la entidad.

Implementar jornadas periodicas de capacitacion en el uso de los sistemas de informacion
existentes.

Implementar programas de rotacion de puestos de trabajo y de tutoria mediante los cuales se
ayuda a compartir y difundir los conocimientos y hacen que las organizaciones sean menos
dependientes de determinadas personas. Permiten a los empleados menos experimentados
trabajar con los mas veteranos. Hay que tener presente el riesgo de un aumento involuntario de
la pérdida de conocimientos cuando se presenta la rotacion.

Realizar la captura, asi como el compartir lecciones aprendidas y mejores préacticas de los
proyectos en los que contribuyeron los empleados que se marchan.

Utilizar comunidades de practica.

Implementar programas innovadores de formacion y educacion (como el shadowing).
Automatizar tantos procesos como sea posible con el fin de apoyar las operaciones diarias.
Evaluar que puestos de trabajo son mas faciles de sustituir con oferta suficiente en el mercado
laboral (técnicos y operativos) y los que no (directores) ya que se requieren conocimientos
organizacionales especializados y criticos o claves que son mas dificiles de sustituir. Cuando son
empresas de servicios, “la experiencia de los empleados se construye con el tiempo a través de
la exposicidn a diferentes clientes en diferentes sectores, lo que supone un reto aun mayor para
el intercambio de conocimientos.” (Daghfous, 2013).

Con el objetivo de facilitar a los nuevos empleados que se incorporan a la empresa el
conocimiento de las principales operaciones de la misma y la localizacién de las fuentes de
conocimiento disponibles, se pueden implementar programas de iniciacion, con un dia completo
de induccién para ayudar a los nuevos empleados a entender lo que hace la empresa. “El
"sistema de compafieros" garantizaba que los empleados mas experimentados fueran asignados
como mentores de cada uno de los nuevos empleados durante un mes para asegurarse de que
iban por el buen camino y para ayudarles a unirse a la red social de la empresa.” (Daghfous,
2013).

“También hay que desarrollar las mejores préacticas y rutinizarlas para garantizar el uso eficaz de
las capacidades de la empresa. La transferencia de las mejores practicas se refiere a las rutinas
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organizativas que conducen al uso de los conocimientos, que a menudo tienen un componente
tacito integrado en las habilidades individuales y los acuerdos sociales de colaboracion (Kogut y
Zander, 1992). La transferencia de mejores préacticas podria concebirse como réplicas de rutinas
organizativas (Winter, 1995) o como practicas internas que se realizan de forma superior en
alguna parte de la organizacién y que se consideran superiores a las practicas alternativas
internas y a las alternativas conocidas fuera de la empresa.” (Daghfous, 2013)

Identificar a los empleados con potencial multitarea y de intermediacion y ayudarles a
documentar, mapear sus redes y compartir los conocimientos obtenidos de estas redes.
Reforzar las relaciones de contratacion.

Crear un puesto de gestor del conocimiento o todo un departamento de gestion del conocimiento.
Crear entorno de equipo en el que las tareas y las funciones se comparten entre las personas, lo
que permite un solapamiento suficiente para cubrir las ausencias y las salidas.

En conclusién (Daghfous, 2013):

1.

En primer lugar, sin un fuerte compromiso e impulso por parte de los directivos, los esfuerzos en
materia de gestion del conocimiento se limitarian a estrategias de codificacion del conocimiento
y a la adquisicion de herramientas y soluciones tecnologicas.

En segundo lugar, los directivos deben localizar y alimentar las fuentes de conocimiento critico
dentro de la empresa. Los empleados que poseen los conocimientos mas importantes deben
tener prioridad en los esfuerzos de retencion de conocimientos.

En tercer lugar, los directivos deben apoyar estrategias que ayuden a difundir el conocimiento
tacito a través de todas las redes de trabajo. La exposicién a nuevas fuentes de conocimiento
tacito ayuda a los empleados a ampliar su base de conocimientos, a aumentar la calidad y la
cantidad de conocimientos que poseen y a difundir sus conocimientos dentro de sus propias
redes.

En cuarto lugar, aunque la tecnologia (por ejemplo, CRM, ERP e intranets) y la documentacion
(procedimientos operativos estandar) pueden ayudar a retener parte del conocimiento critico de
la empresa, los directivos deberian utilizarlas en combinacion con otras iniciativas que ayuden a
difundir el conocimiento tacito de la empresa en toda la red de sucursales, como la movilidad, la
formacién cruzada y los programas de rotacion.
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2. ANALISIS DOCUMENTAL COMPARADO DE OTRAS EXPERIENCIAS PUBLICAS EN
GESTION DEL CONOCIMIENTO

Para el analisis comparativo de otras experiencias de implementacion de la gestion del conocimiento
en entidades publicas del nivel nacional se procedié a hacer consultas por internet, encontrando
desarrollos en cinco Ministerios asi:

Ministerio de Tecnologias de la informacién y las comunicaciones (MinTic, 2021)
Ministerio de Defensa Nacional (MinDefensa, 2019)

Ministerio de Educacion Nacional (MEN, 2019)

Ministerio de Trabajo (MinTrabajo, 2018)

Ministerio del Interior (MinInterior, 2021)

oo~

Como se puede apreciar en la Tabla 2, los documentos analizados corresponden a: Un (1) plan de
accion y trabajo, un (1) documento descriptivo, dos (2) Manuales y un (1) proceso, los cuales fueron
creados entre el afio 2018 y el afio 2021. Dos (2) documentos no incluyen dependencia creadora, dos
(2) registran autoria desde la Oficina Asesora de Planeacion y uno (1) registra autoria de la
Subdireccion de Desarrollo Organizacional.

Debido a la tipologia diferenciada de cada uno de los documentos, se definié proceder con el analisis
comparado en funcién de los contenidos y su correspondencia 0 no con los procesos de gestion del
conocimiento definidos en el numeral 1.4. de este documento, a saber: 1) Adquisicion, 2)
Almacenamiento - Actualizacién y, 3) Distribucion y uso del conocimiento.

Frente al primer proceso “Adquisicion de conocimiento” se registra que cada uno de los cinco
documentos tienen contenidos afines al mismo, que dé comun presentan como el primero, cuando se
incluye como: “Dimension de la gestion del conocimiento” en el documento descriptivo de MinTIC; asi
mismo como primer elemento de las “estrategias de gestion del conocimiento” de Mintrabajo. En el
caso el documento de MinlInterior esta en el primer eje denominado “Generacion y produccion”y en el
“plan de accién y trabajo” de MinDefensa se incluyen contenidos afines por actividades dispuestas en
el Planear y en el Hacer del ciclo PHVA.

En lo que corresponde a la “Adquisicion de conocimiento”, sélo se encuentra una definicion en el
documento del Minlnterior denominado “Proceso” en el que se define como: “producir nuevas ideas a
través de mecanismos que pueden relacionarse con las actividades tendientes a consolidar equipos
de servidores publicos capaces de idear, investigar, experimentar, innovar en su quehacer cotidiano”.
En el manual del Ministerio de Educacién Nacional se cuenta con cinco actividades que corresponden
al primero de tres contenidos del “Modelo de gestion del conocimiento” donde lo pertinente se
denomina: “identificacién/creacion de conocimiento”.
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Tabla 2. Tipificacion documental analisis comparativo gestién del conocimiento.

Titulo del Fechad #d Autor/R
fulode Entidad Ubicacion echade ¢ Fuga de Conocimiento Hiorie

documento elaboracion  paginas s)

La Gestion del Conocimiento en el Ministerio,
se encuentra alineado al Modelo Integrado de

Gestién del Min Tecnologiasde  Planeacion y Gestion (MIPG) en susexta  https://gestiondelconocimiento.min No se incluye en el
conocimiento lainformaciénylas dimension fortaleciendo de forma transversal tic.gov.co/7 14/articles- 2019 3 Nohace referencia explicita contenido del
comunicaciones las ofras dimensiones, en cuanto el 100726_recurso_1.pdf documento

conocimiento que se genera o produce que es
clave para su aprendizaje y su evolucion.

Dimension 6 MIPG que cuenta con un
Actividad: "Realizar Piloto con

diagndstico con tres (3) columnas, la primera . . . Nodisponible. ) .
” ) I, ) B https://mipg.mindefensa.gov.co/siti . riesgo de fuga de capital )
Plan de accion y que contiene la politica de la Dimension del oshhome/mioa/Paginas/dimension Como inicia desde inlectual’. Fecha deinicio: N0 se incluye en el
2 trabajo 2020- Min Defensa Modelo Integrado de Planeacion y Gestion, la ostion d:lgcongcimiento a enero 2020 es 3 18/06/2021, Fecha finalizacion: contenido del
2021 segunda el producto de MIPG y una tercera g ovacion 2o ¥ posible que sea 13/08/?021- Responsable: documento
que contiene el producto de la Norma ISO [nnovacion.aspx 2019 D?g:gg:g:‘g?'fg'ﬁ“:ﬁﬁo
9001:2015. recdt Py
Describir e institucionalizar el modelo, el . .
) ) https:/;www.mineducacion.gov.co/ L,
Manual de Min Educacién proceso, las estrategias ylas herramientas a 1759/articles Subdireccion de
3 gestion del ) través de las cuales se desarrolla el proceso —_— 2019 25  No hace referencia explicita Desarrollo
. Nacional o . .. 322548_Manual_Gestion_del_Co .
conocimiento de Gestion del Conocimiento en el Ministerio — — Organizacional
” ) nocimiento_Institucional _.pdf
de Educacion Nacional
Manual de Adoptar una cultura que le permita generar,  https:/www.mintrabajo.gov.co/doc
implementacion apropiar, compartir y difundir el conocimiento  uments/20147/61198776/Manual+
Gestion del nuevo y existente en la entidad, encaminado al Gestion+del+Conocimiento.pdf/89 . . Oficina Asesora de
I, . Min Trabajo u y )_“ L _I I m P 2018 32 Nohace referencia explicita ! .
conocimiento cumplimiento de los objetivos institucionales, 055190-f09a-1043-138d- Planeacion
CMC-M-02 el mejoramiento continuo de los procesos yla 78f5bfb5ae65?t=1602787026995&
Version 1.0 generacion innovacion download=true
Proceso Consolidar la Gestion del Conocimiento http:/Awww.mininterior.gov.co/sites/
Gestion del elnnovacion, mediante el desarrollo de  default/files/documentos/Mapa_pr
. ) . instrumentos, herramientas yacciones con ocesos_Planeacion/hoja_de_ruta ) o Oficina Asesora de
5 Conocimientoy Min Interior . » . - - - 12/4/2021 11 No hace referencia explicita B
la Innovacion el objetivo de mitigar la fuga de capital _implementacion_gestion_del_co Planeacion -OAP
Version 01 ' intelectual y mejorar la prestacion de los nocimiento_y la_innovacion_wr.01
senvicios del Ministerio del Interior _12.04.2021 pdf

Fuente: Elaboracién propia.



Frente al segundo proceso “Almacenamiento y actualizaciéon” los documentos tienen contenidos
diferenciados asi: Para el Ministerio de las TIC este criterio estd de manera indirecta incluido; es decir,
no se encuentra explicitamente en un parrafo del documento y aunque el “manual” del MEN y el
‘proceso” de Mininterior coinciden en incluir una serie de actividades que dan cuenta de procesos
afines con este criterio, solo el “manual” del MinTrabajo contiene con mayor precision y detalle
acciones para el almacenamiento y actualizacion del conocimiento institucional en el componente
titulado “analitica institucional”.

Respecto al tercer proceso que corresponde a la “Distribucion y Uso” se observa que en los cinco
documentos es sobre el que mas contenido se desarrolla, haciendo especial énfasis en los contenidos
afines con la utilizacién del conocimiento. En cada una de los documentos independientemente de su
tipo, los contenidos asociados con este criterio describen un mayor numero de actividades e inclusive
en el “proceso’ del Ministerio del Interior se hace referencia a una “Guia para compartir el
conocimiento” para el cual no hay link de acceso.

En resumen:

1. Desde la tipologia se puede concluir que segun los documentos disponibles en internet que se
encontraron y seleccionaron para este anélisis comparativo, no hay un dnico tipo de documento
que registre, defina o establezca la manera como las entidades ministeriales formalizan y
comunican la gestion del conocimiento institucional. Tanto la extensién como las dependencias o
autores de los documentos corresponden a lo que desde la particularidad de cada entidad se
definié para abordar o cumplir con el manejo del tema, sin embargo, cae resaltar que prevalece
la Oficina de Planeacion Institucional. Si bien el Ministerio de Educacién -MEN y el Ministerio del
Trabajo coinciden en producir y publicar “manuales”, la estructura y disposicién de contenidos
para abordar la gestion del conocimiento es diferente debido a que el manual del MEN refiere
sustentarse en un “modelo de gestion del conocimiento” el manual de MinTrabajo refiere
fundamentarse en un conjunto de "Estrategias de gestion del conocimiento basadas en ejes".

2. El punto de partida o de base del Proceso del Ministerio del Interior, es la “Politica de gestion del
conocimiento” (que no se encuentra publicada en su portal)4; también el documento de
MinDefensa correspondiendo a un ciclo PHVA del Sistema de Gestion de Calidad para aplicar la
"Politica de gestion del conocimiento e innovacion” (tampoco publicada en su portal)s. Para el
MinTIC el documento descriptivo esta “alineado al Modelo Integrado de Planeacion y Gestidn
(MIPG) en su sexta dimension fortaleciendo de forma transversal las otras dimensiones”.

3. Una vez se procede al cruce de los procesos de gestion del conocimiento que para este
documento de Minciencias se establecen en el marco conceptual, con los contenidos de los
documentos seleccionados para este analisis comparativo, se encuentra como una caracteristica
comun a la muestra total de documentos, la mayor dedicacion de contenido a la “produccién del
conocimiento”, comparado con lo encontrado para los otros procesos.

4 Consulta del 17 septiembre 2021:
https://www.mininterior.gov.co/search/node/pol%C3%ADtica%20de%20gesti%C3%B3n%20del%20conocimiento
5 Consulta del 17 septiembre 2021:
https://www.mininterior.gov.co/search/node/pol%C3%ADtica%20de%20gesti%C3%B3n%20del%20conocimiento
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4. MinTIC, MinTrabajo y MinInterior coinciden en incluir el concepto de “cultura” MinTIC se refiere
a la “cultura de la innovacion” y MinTrabajo y MinInterior la incluyen como: “cultura de compartir
y difundir”.

5. MinTIC, MinDefensa y MinlInterior coinciden en incluir el concepto de “‘innovacion”. MinTIC y
MinDefensa en todos los contenidos afines a los tres procesos, a diferencia del documento de
MinInterior donde solo aparece en el tercer criterio de “circulacion y utilizacion” en términos de:
“promover la innovacion publica.”

6. Esimportante sefialar que solo en el documento de MinDefensa se hace mencién explicita a la
creacion de un rol especifico para desempefar las acciones relacionadas con la gestion del
conocimiento institucional, es decir, personifican la interlocucién y cumplimiento de acciones
mediante los denominados “gestores del conocimiento”.

7. Solo en el manual del MEN se hace explicita mencidn al proceso de valoracidn de conocimientos,
que consiste en evaluar la “...utilidad real (del conocimiento) para la resolucién de problemas y
el progreso institucional.” (MEN, 2019).

8. Finalmente es preciso sefialar que en los contenidos relacionados con la “circulacion y utilizacion”
tanto el MEN como el Mininterior hacen referencia a actividades asociadas con procesos
formativos que se surten en estas entidades como es el caso del Ministerio de Educacion que
hace referencia a una “Escuela corporativa” y para el caso del Ministerio del Interior a “esquemas
de formacion continuos”, lo que nos permite inferir que frente a procesos relacionados con la
cultura organizacional para la gestién del conocimiento institucional puede resultar pertinente
trabajar con herramientas que la entidad haya creado o tenga en ejecucion inclusive con otros
propdsitos y que siendo flexibles admitan contenidos que para este caso, correspondan con la
gestion del conocimiento en una entidad de gobierno y del orden nacional.

9. Como se puede observar tanto en la Tabla 2 como en la Tabla 3, en general no se hace referencia
especifica a actividades, estrategias o herramientas para eliminar o mitigar la fuga de
conocimiento organizacional, por lo que no se aporta informacién de mayor utilidad para los
objetivos de este proyecto.

En la Tabla No. 3, se pueden observar los contenidos de cada documento analizado, clasificados por
procesos de gestion del conocimiento.
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Autor/entidad

Titulo del
documento

Tabla 3. Analisis Comparativo Experiencias Entidades Publicas en Gestion del Conocimiento.

Adquisicion del conocimiento Almacenamiento

Distribucion y Uso

Min Tecnologias de la
informacion y las
comunicaciones

Min Defensa

Gestion del
Conocimiento

Plan de accion y
trabajo 2020-2021

La Dimension de gestion del conocimiento y la
innovacion, se fundamenta en cuatro ejes: 1. Generacion
y produccion del conocimiento, 2. Herramientas para uso

y apropiacion, 3. Analiica Insitucional, 4. Cultura de
compartir y difundir [...] Para el MINTIC la innovacion es
una herramienta fundamental dentro de la gestion del ~ entidad, a través de un flujo establecido en dos ciclos;
conocimiento; es la forma de pensar, hacer y crear El primer ciclo consiste en generar y producir el
mediante la implementacion de metodologias que inspiren conocimiento, luego se captura e instrumentaliza para
a las personas a comparir saberes y experiencias finalmente compartirlo y aplicarlo.
logrando procesos de aprendizaje, construccion y
transformacion de conocimientos en mejores pracficas,
productos o servicios para nuestros grupos de interés.

La gestion del conocimiento lleva a la construccion,
maduracion y dinamizacién del conocimiento en la

En el HACER se incluyen las siguientes actvidades
que corresponden con este criterio asi: Realizar las
encuestas sobre Gestion del conocimiento y la
Innovacion a los jefes de dependencias y demas
funcionarios, elaborar la directiva de gestion del
conocimiento, elaborar la caracterizacion o el
flujograma de Gestion del conocimiento y la
Innovacion, elaborar la descripcion de roles
importantes y esfragicos dentro de la Fuerza,
elaborar e implementar modelo de Gestion del
Conocimiento y la innovacion [...] Realizar la
evaluacion y andlisis de la ransferencia del
conocimiento

En relacion con la produccion de conocimiento se
deduce que los colaboradores incluidos en este
instrumento como "Gestores de conocimiento" estan
directamente involucrados con actividades en la fase de
PLANEAR ftales como: Realizar la conformacion del
grupo de gestores del conocimiento; Actas de las
reuniones mensuales del grupo de gestores del
conocimiento; Realizar la capacitacion al Comité de
gestores del conocimiento. En la fase HACER
encontramos la siguiente actividad afin con este criterio
de analisis: Disefiar programa de semilleros en Gestion
del conocimiento y la innovacion

Si el conocimiento es aplicado, da origen al segundo ciclo, el cual
consiste en evaluar como se aplico, y determinar las acciones de mejora
a que haya lugar para nuevamente ser difundidas y de esta forma
asegurar que la organizacion aprende [...] En aplicacion a la
transferencia de conocimiento, el MinTIC cuenta con tres estrategias
lamadas Universidad Corporativa, Tutores de Conocimiento y
Comunidades de Pracfca [...] Dentro de este escenario se ha
enmarcado una esfrategia de apropiacion de innovacion, que orienta la
innovacién como una herramienta para aprender y construir
conocimientos, desarrollando una “cultura de innovacion”, que se ira
alimentando y fortaleciendo con sello propio.

En el HACER encontramos actividades afines a este criterio de analisis
como son: [..] Realizar el proceso de fransferencia del conocimiento en
las dependencias de comandante y segundo comandante. En el
VERIFICAR se incluye la actividad 1/2: Definir los indicadores de
esfructura, proceso y resultado de la poliica de Gestion del
Conocimiento y la Innovacion. En el ACTUAR las actividades se
relacionan con este componente desde las dos Unicas actvidade que
comprende que son: 1. Seguimiento a la Poliica y 2. Seguimiento a los
involucrados en la poliica

Ciclo PHVA Planear, Hacer, Verificar y
Actuar que para produccion de conocimiento
que refieren actvidades en el cronograma y

asignan responsabilidades para aplicar la
"Poliica de gestion del conocimiento e
innovacion" sin incluir enlace o indicacion de
lugar de consulta.
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4

Autor/entidad

Min Educacion
Nacional

Min Trabajo

Titulo del

Almacenamiento
documento

Adquisicion del conocimiento

Dentro de los componentes del Modelo de Gestion del En el documento no se menciona explicitamente
Conocimiento el primero de tres: "identificacion/creacion  accion o proceso alguno referido a almacenamiento o
de conocimientos" que esta compuesto por actualizacion de conocimiento pero sise infiere que
a)Elaboracién del Mapa de Conocimiento talentos, se adelanta durante el "proceso de valoracion de
documentos, herramientas, conocimientos existentesy  conocimientos” que se compone de: a) Elaboracion
conocimientos requeridos para el cumplimiento de las  de indicadores de seguimiento. La efectividad de los
funciones y la gestion de los procesos misionales b)  procesos debe ser evaluada a partir de un conjunto
Ideacion colectiva hace referencia a los momentos en los  de indicadores de seguimiento claros, pertinentes y
cuales se llega a consensos sobre rutinas y practicas  especializados en los focos de interés de la gestion
comunes, y se conciben nuevas ideas sobre procesos o del conocimiento. b) Monitoreo de impactos. Los
servicios por seguir u ofrecer c) Sistematizacion de conocimientos individuales y colectivos efectivos
experiencias por medio de identificacion, documentacion deben producir impactos sobre la eficacia y eficiencia
y puesta en accion de las Lecciones Aprendidasd)  del Ministerio. Para poder verificar tales impactos, se
Documentacion de procesos y procedimientos hace necesario definir la linea base de comparacion;
sistematizacion del quehacer insfitucional (documentacién  enseguida, los procesos de monitoreo deben ser
de los procesos estratégicos, misionales, de apoyoy  sistematicos y continuos, con momentos periodicos de
evaluacion) Pags 11y 12 corte.

Manual de gestion
del conocimiento

Dentro de las cuatro "Estrategias de geston del
conocimiento basada en ejes" estd como primera de
cuatro: 3.5.1 Eje — 1 Generacion y produccion del

i Dentro de | tro "Estrategias d tion del
conocimiento: 12 ACCION: determinar los conocimientos eno de las cuaro alegias de gesion el

Manual de i | - 9% ACCION: conocimiento basada en ejes" esta como tercera:
implementacion 9U¢ S€ Necesian para operar los procesos; 2° ACLION: =5 ¢ 5 e _ 3 analiica instiucional: 12 ACCION:
. identificar servidores lideres para transferencia de A
Gestion del conocimiento: 3* ACCION: recopilar inormacion documentar las fuentes y datos que usa la entidad
conocimiento CMC- ! : P para su operacion+N21 22 ACCION: Inventario de

M-02 Version 1.0 generaga por las ér'eas‘y que .oorresponde‘ a infogrgfas,
planes, informes, guias, instructivos, herramientas, piezas
audiovisuales, presentaciones, videos, que aln no sea
tangible para los grupos de valor ; 4* ACCION: construir
redes de conocimiento.

espacios y herramientas que usa la entidad para
analiica de datos.

Distribucion y Uso

En el documento se denomina "proceso de socializacion de
conocimientos" el que comprende acciones relacionadas con la
circulacion y uflizacion porque comprende: a) Creacion y fortalecimient
de espacios de aprendizaje. Los intercambios de experiencias y
conocimientos, asi como las oportunidades de divulgacion de
experiencias, proyectos o practicas relevantes, se propician a partr de
la creacion permanente de espacios aptos para estos propésitos. En el
Ministerio de Educacion Nacional esta actividad se desarrolla a través
de los programas de aprendizaje organizacional (Conversatorios) de la
Escuela Corporatva, b) Visibilizacion de activos de conocimiento. Una
etapa fundamental de la consolidacion de los avances institucionales en
el campo de la gestion del conocimiento es concretar resultados y darlos
a conocer suficientemente entre todos los actores de la comunidad. En
consecuencia, visibilizar los activos de conocimiento existentes y de
reciente creacion es un componente central del proceso de
socializacion. Esta visibilizacion se logra en el Ministerio a ravés de la
seccion de “Conocimiento” de la Intranety la Escuela Corporativa.c)
Desarrollo de bases de conocimiento. Un requerimiento indispensable
para facilitar la consulta de conocimientos y experiencias caracterizados
y analizados previamente es centralizarlos en un lugar de facil consulta
que se denomina base de conocimiento.

Dentro de las cuatro "Esfrategias de gestion del conocimiento basada en
ejes" estan la segunda y cuarta que disponen acciones para circular y
utilizar el conocimiento : 3.5.2 Eje — 2 Herramientas para uso y
apropiacion: 12 ACCION: Establecer directrices para garantizar la
conservacion de la memoria insttucional 22 ACCION: definir las
herramientas para el almacenamiento y preservacion de la informacion
32 ACCION: garantizar la proteccion y acceso a la informacion. 3.5.4
Eje - 4 Cultura de compartr y difundir: 12 ACCION: definir espacios y
mecanismos para ensefianza y aprendizaje; 22 ACCION: la Gestion del
Conocimiento se incorpora a la Red del Trabajo por el Conocimiento; 32
ACCION: evidencia de adquisicion de nuevos conocimientos y
actualizacion de los vigentes; 42 ACCION : reconocer el valor del
conocimiento a través de su difusion, generando espacios al interior de
la entidad para capturarlo y difundirlo; 52 ACCION : la informacién que
sea publicada para los grupos de valor, debera cumplir con la polica
de datos abiertos establecida en la ley 1712 de 2017



Autorlentidad

Min Interior

Titulo del
documento

Proceso Gestion
del Conocimiento y
la Innovacion.
Version 01

Adquisicion del conocimiento

Poliica de Gesfion del Conocimiento e Innovacion del
Ministerio del Interior, se pretende aplicar criterios
tecnicos a los 4 ejes esfructurales de la Politica:
“Generacion y Produccion” (mediante grafico se
describe como: "producir nuevas ideas a fravés de
mecanismos que puedan relacionarse con las
actividades tendientes a consolidar equipos de
servidores publicos capaces de idear, investgar,
experimentar e innovar en su quehacer cotidiano". Se
desarrolla en una ruta asi: Identificar retos, desarrollar
protofipos, socializar los prototipos, comparfir lecciones
aprendidas para finalizar en "aplicar técnica
brainstorming"

Almacenamiento

Eje 3: “Analiica Insfitucional’que se define como:
Identificar fuentes, analizar datos y consolidar
herramientas de gestion de datos, luego,
"implementar el esquema de datos" y "consolidar
equipo de analiica” para seguir con "identificar y
consolidar todas las fuentes de datos interna" y
finalizar con "Disefiar esquema de seguridad de
datos a partir de la informacion”

Distribucion y Uso

Eje 2: “Herramientas de Uso y Apropiacion” que se define como:
"Identificar procesos que permitan obtener, organizar, sistematizar,
guardar y compartr facilmente datos e informacion de la entidad, de facil
acceso para los servidores publicos. Contiene: 1. Capacitar, 2. Analizar
informacion y 3. Repositorios de informacion. Eje 4 “Cultura de compartir
y difundir” que se describe como: "Desarrollar una vision estratégica de
comunicacion y la consolidacion de redes de autoaprendizaje para
difundir y reforzar la gestion del conocimiento y promover la innovacion
publica. Contiene: 1. "Espacios para compartir conocimientos", con tres
subaciividades 2. "Documentar las lecciones aprendidas" con dos
subactividades; 3. "Adaptar esquemas de formacion continuos" con dos
subactvidades.

En el cuarto eje hace referencia a "Ver guia
de compartir conocimiento” sin nomenclatura
o enlace de acceso
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3. ANALISIS DE LA PROBLEMATICA

3.1. Anadlisis Estadistico del Comportamiento de la Contratacion de Prestacion de Servicios
Periodo 2018-2020:

Para este estudio se revisaron los informes mensuales de contratacion de los afios 2018, 209 y 2020, publicadas
en la pagina web de Minciencias (antes Colciencias), a partir de los cuales se construyeron las respectivas
bases de datos. En el Anexo No.1 se encuentran los respectivos analisis por cada afio del periodo.

A continuacion, se presenta el andlisis de los tres afios del periodo analizado de manera consolidada:

Figura 2. Numero de contratos Minciencias - Colciencias por afio - Periodo 2018-2020
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Fuente: Elaboracion propia.

El crecimiento interanual de contratistas entre el afio 2018 y el 2019 es de un 7% y entre el 2019 y el 2020 es
de un 3%, mostrando un leve crecimiento a pesar de la fusion de Colciencias con Minciencias en el afio 2020.
(Figura 2).

En la Figura 3, se puede evidenciar la distribucién de los contratistas por area misional y de apoyo. En el afio
2018 los contratistas de areas de apoyo representan el 51% con respecto a los de areas misionales, en el afio
2019 representaban el 45% pero ya en el 2020 aumentaron su participacion a un 70% respecto a los de areas
misionales. Este comportamiento puede deberse a la entrada en operacion de la Direccidn de Inteligencia de
Recursos, dependencia que tiene el mayor niimero de contratistas actualmente en el Ministerio.

Igual comportamiento se observa en la Figura 4, donde el 87% de los contratistas son del nivel profesional, 8%

del nivel técnico y el 5% del nivel asistencial, presentandose una concentracion de éstos en las &reas misionales
en los afios 2018 'y 2019, excepto en el afio 2020 donde se revierte la tendencia, tal como se explicd arriba.
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La Figura 5 muestra que en promedio el 64% de los contratos suscritos en el periodo 2018-2020 han tenido
una duracion de 9 meses a 1 afio, seguido de un 26% de los contratos con una duracion de 3 a 6 meses, de
los cuales, de acuerdo con el comportamiento ya descrito por tipo de area, se concentran en las &reas de apoyo.

Figura 3. Namero de contratos Minciencias - Colciencias por tipo de area por intervalo de meses contratados,

periodo 2018-2020
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Fuente: Elaboracion propia.

Figura 4. Namero de Contratos Minciencias - Colciencias por Tipo de Area por Rol Contratado -
Periodo 2018-2020

AREA MISIONAL | 1

|

122

2020

21
AREA APOYO 16

254

AREA MISIONAL 9

(

214

2019

22

AREA APOYO 35
124
2
AREAMISIONAL [ 4
177
0
-
o
~
17
AREA APOYO 28
149
0 50 100 150 200 250 300

B ASISTENCIAL ®TECNICO = PROFESIONAL

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 5. Namero de Contratos Minciencias - Colciencias por Tipo de Area por Intervalo de Meses
contratados - Periodo 2018-2020
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Fuente: Elaboracion propia.

En la Figura 6, se puede observar que el intervalo de valor de honorarios que méas prevalece en la entidad en
el periodo 2018-2020 es de 3 a 6 millones de pesos con un 47% de participacion, seguido del intervalo de 6 a
10 millones con un 31%. En los afios 2018 y 2019 éstos dos intervalos de honorarios tuvieron una participacién
promedio de 29% vy de 15% respectivamente en las areas misionales, mientras que en el afio 2020 fue del 13
y del 12% solamente, incrementando su participacion en las areas de apoyo en un 35% y 22%, respectivamente.

Como se puede observar en la Figura 7, los contratistas asignados a las areas de apoyo son los mas estables
en la entidad. Los contratistas que llevan 1 afio resprensentan el 43% del total seguido por los contratistas que
lleva 3 afios con una participacion de un 31%. En Minciencias se presenta una tasa de rotacién de contratistas
de un 28%, la cual es muy alta respesto a los promedios normales de 10%.

Figura 6. Numero de Contratos Minciencias - Colciencias por Tipo de Area por Intervalos de Honorarios
Contratados - Periodo 2018-2020.
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Figura 7. Nimero de Contratos Minciencias - Colciencias por Tipo de Area por Niimero de Afios Consecutivos

3.2.

Contratados - Periodo 2018-2020.
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Analisis de Resultados Encuesta Gestion del Conocimiento Minciencias:
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En el Anexo No. 2, se presenta el instrumento de la encuesta aplicado y en el Anexo 3 todo el analisis estadistico
resultante de la encuesta llevada a cabo en Minciencias, entre el 23 de agosto y el 1 de septiembre de 2021,
dirigido tanto a contratistas como a funcionarios de planta.

Las principales conclusiones resultantes del analisis de los resultados son los siguientes:

1.

10.

1.

12.

Actualmente se esta evidenciando que la planta de personal del Ministerio esta experimentando un
envejecimiento importante que viene acompafado de procesos de pension, con el agravante de que no
hay un plan de renovacion de la planta, por lo que si no es interviene de manera rapida y contundente la
entidad puede experimentar una fuga masiva de conocimiento acompafiado con pérdida critica del mismo.
Las necesidades de datos, informacién y conocimiento son moderadamente y poco satisfechas, siendo
las de conocimientos las menos satisfechas.

Se confirma que el recurso clave para el desempefio organizacional en Minciencias es la informacién y el
conocimiento.

Los procesos misionales son en los que se consideran que es mas significativo producir innovaciones y
afiadir valor.

El Top-5 de los problemas mas importantes en la gestion del conocimiento en Minciencias y que causan
la mayor severidad de impactos en la gestion, segun los encuestados, es: 1) Fuga de capital intelectual,
2) Pérdida de memoria institucional 3) Toma de decisiones sin evidencias, 4) Extravio o pérdida de
informacion y 5) Repeticion de errores del pasado.

El Top-3 de las principales causas que explican la fuga de conocimiento en Minciencias, segun los
encuestados, es: 1) Alta rotacion de personal con periodos cortos de vinculacién, 2) Falta de identificacion
de empleados / contratistas clave de la entidad, y 3) Falta de garantia de empalme entre empleado /
contratista nuevo y su antecesor.

De acuerdo con la consideracion de los encuestados, los seis (6) principales impactos que genera la fuga
de conocimientos en Minciencias, por orden de importancia, son: 1) Pérdida de memoria institucional, 2)
Pérdida de curvas de aprendizaje personales y organizacionales, 3) Alto indice de reprocesos, 4)
Repeticién de procesos y tramites, 5) Discontinuidad de los procesos, 6) Demora en tiempos de respuesta
y toma de decisiones

Se evidencia con claridad que el no recibir induccién tanto institucional como en el puesto de trabajo a la
hora de vincularse es una problematica histérica en la entidad, la cual urge ser solucionada si se quiere
mitigar tanto la fuga como la pérdida de conocimiento.

Se concluye que la induccidn que si se presenta es dada por los compafieros de area (32%), seguido por
el supervisor (26%) sin la presencia del grupo o dependencia de talento humano, lo cual agrava la situacién
si se tiene en consideracién que tanto los comparieros de trabajo como los supervisores son contratistas.
La calificacion del 41% de los encuestados como medianamente moderada la absorcién de nuevo
conocimiento en la entidad aunado a la alta rotacion del personal en Minciencias aumenta el riesgo pérdida
de conocimiento institucional.

Se evidencia una disposicion generalizada a compartir el conocimiento en la entidad, con un 53% de
calificacion de moderadamente dispuesto y un 22% de totalmente dispuesto. Sin embargo, como ya vimos
anteriormente en promedio el 76% de los encuestados considera que sus necesidades de datos,
informacion y conocimiento son moderadamente y poco satisfechas, o cual puede estar mostrando la
necesidad de que institucionalmente se implemente mecanismos de gestion del conocimiento.

El 60% de los encuestados consideran que el personal del Ministerio tiene algunas competencias en
gestion de datos, informacién y conocimiento que se necesitan complementar y el 15% considera que las
personas tienen muy pocas competencias, lo que muestra la necesidad urgente de intervenir con procesos
de capacitacion.
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13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

El 22% de los encuestados considera a las comunidades de practicaé como el mecanismo preferente para
convertir el conocimiento tacito en explicito, seguido de un 18% que considera que la socializacién de
mejores practicas y lecciones aprendidas es el mecanismo preferente. Sin embargo, se enfatiza que estos
procesos y estrategias deben darse en los marcos institucionales y no de manera informal, por lo que la
Direccion de Talento Humano es clave en los procesos de gestidn del conocimiento.

Las personas que se vinculan a la entidad llegan sin mayores competencias en los temas que ésta
gestiona la entidad, por lo que es mas prioritario mejorar los procesos de seleccién del personal a vincular
a la entidad que la necesidad de adelantar procesos de capacitacion.

Se puede observar que priman las fuentes de informacion individuales e informales a las
institucionalizadas para resolver un problema en la entidad, lo que aumenta el riesgo de pérdida de
informacién y conocimiento.

Mirando en conjunto las evidencias que tienen mayor calificacion en “siempre” y “generalmente” las
siguientes son las mas utilizadas en la entidad para la toma de decisiones, en orden de importancia: 1)
Correos electrénicos, 2) Informes, soportes de proceso, comunicaciones, etc. de expedientes ORFEO y
3) Politicas institucionales. Este resultado indica la necesidad de intervencién para asegurar que la
informacion de los correos electrénicos sea sistematizada y se pueda tener acceso institucionalizado a la
misma.

Las cuatro principales fuentes de datos e informaciéon para adelantar el trabajo que utilizan los
encuestados, reuniendo las calificaciones de “siempre” y “generalmente”, son en orden de importancia: 1)
Cuentas de correo electronico institucional y Carpetas Compartidas Google drive, 2) Reuniones de trabajo
y 3) Expedientes ORFEQ. Nuevamente se evidencia que en el cotidiano de la entidad se priorizan las
herramientas individuales a las colectivas.

El 68% de los encuestados reportan que han sido los compafieros de trabajo los que le ha informado la
persona que tiene los datos, la informacién y el conocimiento que ha necesitado para adelantar su trabajo,
seguido de un 33% que informa que ha tenido que identificarla por sus propios medios. Nuevamente se
reitera la tendencia a la informalidad en la entidad para contar con la informacién que se requiere.

El 29% de los encuestados manifestd que el mecanismo mas utilizado por ellos para compartir
conocimiento en el Ministerio es la relacion directa con compafieros de trabajo, seguido de un 12% que
informa que las reuniones son el mecanismo mas utilizado. Las plataformas tecnolégicas, el correo
electronico y los canales institucionales representan cada uno un 7%. Siguen teniendo prelacién los
mecanismos informales a los institucionales.

Los datos, la informacion y el conocimiento de los procesos misionales del Ministerio son los que siempre
y generalmente circulan, seguido por los procesos de apoyo. Este resultado es significativo si tenemos en
cuenta que son los procesos estratégicos los que establecen los objetivos de la entidad y les dan sentido
a los procesos.

En su orden, los tres canales mas utilizados para compartir conocimientos por los encuestados son: 1)
Correo electronico, 2) Carpetas compartidas en google drive y 3) Expedientes ORFEO. Los canales menos
utilizados con los eventos tanto internos como externos.

Los mecanismos que garantizarian el acceso a los datos y la informacién en Minciencias son en su orden:
1) La normalizacién, estandarizacion, documentacion, actualizacion y el acceso abierto de la informacion
institucional y de los procesos y protocolos para su uso y gestion, a partir del mapeo de las necesidades
institucionales (22%), 2) Implementar un sistema integrado de informacién de acceso abierto que
centralice la informacién institucional histérica, actual y futura (18%) y 3) Adelantar induccion,
entrenamiento y capacitacidn en uso y gestion de plataformas tecnolégicas institucionales y manejo de
datos e informacion (13%).

6 Comunidad de practica “... es la creacion de espacios de comunicacidn entre miembros de una empresa para lograr que
puedan compartir la visién, las historias y las técnicas relacionadas con sus necesidades especificas en el puesto de
trabajo en la cual todos deben aprender de todos. Es la construccidn de una red social.” (Giraldo, 2010).
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3.3. Andlisis de la Problematica de la Fuga de Conocimiento en Minciencias:

Con ocasion de la formulacion del proyecto de trabajo en equipo, en abril del 2021 se adelant6 una encuesta
focalizada a 8 personas vinculadas al Ministerio, en la cual se pregunté sobre la problematica existente en la
entidad alrededor de la fuga de conocimiento por la salida recurrente de contratistas. De esta encuesta se
consolidaron los siguientes 12 grupos de problematicas:

Falta de financiacién de planta de personal

Baja calidad del personal contratado por razones politicas
Débil cultura organizacional e inadecuado ambiente laboral
Inadecuadas condiciones de contratacion

Pérdida de la curva de aprendizaje organizacional

Pérdida de recursos invertidos

Errores por falta de experiencia

Pérdida de continuidad, debilitamiento / disminucién de la calidad e improvisacion de los procesos
Asignacion errada de actividades a contratistas

10. Pérdida de habilidades y experiencia

11. Pérdida de informacién y conocimiento

12. Pérdida de oportunidades de innovacion

©CoOENSOR N =

A partir del analisis de los resultados de la encuesta realizada sobre Gestién y Fuga de conocimiento en agosto
de 2021 con los funcionarios y contratistas de Minciencias, en particular las respuestas a la pregunta 2.6
“Escriba tres (3) impactos que usted considera resultan de la fuga de conocimientos en Minciencias”, se
identificaron 40 problematicas, las cuales se listan en el Anexo No. 4.

Del ejercicio de analisis y agrupamiento de las 52 problematicas identificas y reportadas, se obtuvieron 18
grupos listados a continuacién, a partir de las cuales se adelant6 el taller de identificacion de variables
estratégicas y formulacién de la estrategia (Tabla No. 4).

Como resultado del Taller de formulacién de la estrategia, llevado a cabo el 28 de septiembre de 2021 con
comparieros de Minciencias, se clasificaron las 18 problematicas en 4 grupos asi:

a) Variables Estratégicas:

1. Informacion desactualizada / obsoleta, insuficiente, dispersa y sin trazabilidad
2. Alta rotacion de personal con periodos cortos de vinculacion
3. Procesos informales y anti técnicos de talento humano

b) Variables criticas:

4.  Alto indice de reprocesos, discontinuidad, demoras, sobrecostos e improvisacion

5. Pérdiday no reconocimiento de competencias

6. Extravio, deterioro y pérdida de memoria, conocimiento, mejores préacticas, lecciones aprendidas
7. Repeticion de fallas y errores histéricos

8. Elevadas cargas de trabajo

9. Toma de decisiones sin conocimiento, evidencias ni criterios técnicos y demoras en su trdmite
10. Indefinicién del conocimiento clave de la entidad
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No.

A WN PR

10

11
12
13
14
15
16

17

18

Tabla 4. Listado de grupos de probleméticas de fuga de conocimiento en Minciencias.

PROBLEMATICA

Débil culturay clima organizacional, inadecuado ambiente laboral y falta de compromiso organizacional

Pérdiday sobrecostos de curvas de aprendizaje personales y organizacionales

Alto indice de reprocesos, discontinuidad y demoras en su ejecucion, sobrecostos e improvisacién de los mismos
Pérdiday no reconocimiento de habilidades, competencias y experiencia

Extravio, deterioro y pérdida de memoria institucional, de informacién y conocimiento, de mejores practicas y lecciones
aprendidas

Informacidn desactualizada / obsoleta, insuficiente, dispersay sin trazabilidad

Eliminacion o pérdida de conocimiento por cambios en naturaleza juridica, estructura organizacional, estrategias o
planes, estilos gerenciales y liderazgo

Repeticién de fallas y errores histéricos

Desconfianza de partes interesadas y desprestigio institucional

Pérdiday desgaste de recursos institucionales tangibles e intangibles: desperdicio de inversiones y talento humano,
pérdida de equipos de trabajo, pérdida de relaciones interinstitucionales y capacidad de analisis

Elevadas cargas de trabajo

Toma de decisiones sin conocimiento, evidencias ni criterios técnicos y demoras en su tramite

Pérdida de oportunidades de innovacidon

Incumplimiento, pérdiday retraso de avances de tareas, procesos, proyectos y metas institucionales

Alta rotacion de personal con periodos cortos de vinculacién

Indefinicién del conocimiento clave de la entidad

Procesos informales y antitécnicos de talento humano: inducciéon, entrenamiento, capacitacion, empalme, selecciony
vinculacién de nuevo personal sin competencias, asignacion de actividades a contratistas, estructuray modelo de
empleo de Minciencias.

No hay investigacidn ni creacidn ni absorcion de nuevo conocimiento

TEMA
CULTURA
APRENDIZAJE
PROCESOS INSTITUCIONALES
COMPETENCIAS

INFORMACION Y CONOCIMIENTO
INFORMACION
RETRASO

ERRORES
IMAGEN

RECURSOS

CARGAS DE TRABAJO
TOMA DE DECISIONES
INNOVACION
AVANCES
ROTACION DE PERSONAL
CONOCIMIENTO

PROCESOS DE TALENTO HUMANO

NUEVO CONOCIMIENTO

Fuente: Elaboracion propia.
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c)

1.
12.
13.
14.
15.

d)

16.
17.
18.

Variables de Salida o de Resultados:

Débil cultura y clima organizacional, ambiente laboral y falta de compromiso

Pérdida y sobrecostos de curvas de aprendizaje

Pérdida y desgaste de recursos institucionales tangibles e intangibles

Pérdida de oportunidades de innovacion

Incumplimiento, pérdida y retraso de avances de tareas, procesos, proyectos y metas institucionales

Variables Inertes:

Eliminacién o pérdida de conocimiento por cambios en naturaleza juridica
Desconfianza de partes interesadas y desprestigio institucional
No hay investigacion ni creacion ni absorcion de nuevo conocimiento

En el Anexo No. 5 se puede observar el resultado del analisis estructural.

A partir de esta identificacién y clasificacion de variables se construyd la propuesta de estrategia para mitigar
la fuga de conocimiento del personal contratado por Minciencias, propuesta en la seccion 4 de este documento.
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4. PROPUESTA DE ESTRATEGIA PARA MITIGAR LA FUGA DE CONOCIMIENTO DEL
PERSONAL CONTRATADO POR MINCIENCIAS 2022 - 2025

Contreras (2013) hace un recorrido en la literatura sobre planeacién estratégica e identifica estas tres
definiciones de estrategia:

1. “Para Chandler (2003), la estrategia es la determinacion de las metas y objetivos de una empresa a largo
plazo, las acciones a emprender y la asignacion de recursos necesarios para el logro de dichas metas.”
(Contreras, 2013).

2. “A juicio de Learned, Christensen, Andrews y Guth (1969), la estrategia es el patrén de objetivos,
propositos o metas, politicas y planes esenciales para lograrlos, establecidos de tal manera que definan
en qué clase de negocio esta la empresa o quiere estar y qué clase de empresa es o quiere ser.”
(Contreras, 2013).

3. “También Schendell y Hatten (1972) afirman que la estrategia es el conjunto de fines y objetivos basicos
de la organizacion, los principales programas de accién escogidos para alcanzar estos fines y objetivos, y
los sistemas mas importantes de asignacion de recursos usados para relacionar a la organizacion con su
entorno.” (Contreras, 2013)

Por lo tanto, una estrategia organizacional esta definida por tres elementos, como minimo: 1) Objetivos, 2)
Cursos de accion y 3) Asignacion de recursos para cumplir con esos objetivos.

Tarzijan (2018) establece tres elementos centrales de la estrategia moderna: 1) La eleccién: cuando se opta
por un camino de accidn y no se siguen otros posibles, 2) Complementariedad: que implica que la realizacion
conjunta de dos 0 mas actividades entrega un mayor beneficio que hacerlas de manera independiente, 3)
Propuesta de valor: centrada en el tipo de clientes y la satisfaccion de sus necesidades. (Tarzijan, 2018).

En esta estrategia se considera que la propuesta de valor de Minciencias se basa en la informacion y
conocimiento que produce y gestiona por lo que su gestidn se considera vital para su supervivencia.

4.1. Finalidad:

Mejorar los indicadores de eficiencia, eficacia e innovacion de los procesos, proyectos y metas del Ministerio.
4.2. Objetivo General:

Aumentar la capacidad y la cultura de retencion, absorcion y aprovechamiento del conocimiento del Ministerio
y de las oportunidades de aprendizaje institucional que se derivan de la vinculacion de personal a la entidad,
particularmente de contratistas.

4.3. Objetivos Especificos:

OE.1. Identificar, sistematizar y salvaguardar la informacién y el conocimiento critico de la entidad, sus
mejores practicas y lecciones aprendidas, recuperando la memoria institucional relacionada.
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OE.2.

OE.3.

4.4,

OE.1.

EAA.

EA1.2.

EA.3.

E.1.4.

E.1.5.

E.1.6.

Disminuir la tasa de rotacién anual de personal de contrato de Minciencias asignados a procesos
estratégicos y misionales claves, con el fin de disminuir el alto indice de reprocesos y su improvisacion.

Redisefiar, modernizar e innovar los procesos de talento humano del Ministerio, enfatizando en la
recuperacion y reconocimiento de las habilidades, competencias y experiencia de su personal clave.

Plan de Accion:

Identificar, sistematizar y salvaguardar la informacion y el conocimiento critico de la entidad,
sus mejores practicas y lecciones aprendidas, recuperando la memoria institucional
relacionada.

Elaborar el mapa de conocimiento de Minciencias, donde se definan los objetos o nodos principales
de conocimiento asociados a los procesos estratégicos, misionales y de apoyo, asi como el
conocimiento generado y que se hace necesario generar en el corto y mediano plazo, el cual debera
ser el insumo para la normalizacién, estandarizacion, documentacion y actualizacion de los datos, la
informacién y el conocimiento de la entidad.

Adelantar un estudio que identifique el conocimiento critico o clave del Ministerio, es decir, el que le
aporta mayor valor a la entidad, con base en el mapa de conocimiento elaborado, asi como un analisis
que permita establecer cual de este conocimiento clave o critico esta en riesgo tanto de fuga como de
pérdida.

Disefiar e implementar un repositorio digital institucional donde se organice, almacene, se acceda y se
difunda la produccién documental tanto de funcionarios como de contratistas del Ministerio,
estructurado con base en los procesos y nodos de conocimiento critico o clave identificados, que
contenga: documentos académicos, documentos de organizaciones gubernamentales nacionales e
internacionales sobre CTel, literatura gris, folletos, cartillas, presentaciones, conferencias, informes de
asistencia a capacitaciones, etc.

Adoptar como obligacién contractual y requisito para la finalizacién de los contratos de prestacion de
servicios: 1) El reporte de mejores préacticas y de lecciones aprendidas por parte de los contratistas de
Minciencias, 2) El reporte de las carpetas compartidas en drive y de expedientes de ORFEO que se
hayan creado en su estadia en el Ministerio.

Disefiar y adoptar un procedimiento para la creacién, alimentacion, uso y gestiéon de las carpetas
compartidas en drive, donde quede en cabeza de la Oficina de Tecnologias su creacion, asi como el
otorgamiento de permisos para que tanto funcionarios como contratistas adelanten los demas tramites,
procedimiento que debe complementar la politica de seguridad y manejo de la informacion ya adoptada
en Minciencias. En este procedimiento se debe establecer la creacion de un directorio de las carpetas
compartidas creadas en la entidad por funcionarios y contratistas, el cual debe ser administrado,
actualizado y publicado por la Oficina de Tecnologias de la Informacion.

Adelantar un proceso de depuracion de los expedientes de ORFEO, de las tablas de retencion
documental y de la informacién que contienen, para garantizar unificacién, localizacién y acceso en
tiempo real, deben estructurarse de acuerdo con los procesos y nodos de conocimiento clave
identificados con base en el mapa de conocimiento institucional.
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EAT.

OE.2.

E.21.

E.2.2.

E.2.3.

OE.3.

E.3.1.

Continuar la implementacion del Sistema Integrado de Informacion’ del Ministerio que centralice la
informacioén institucional histdrica, actual y futura.

Disminuir la tasa de rotacion anual de personal de contrato de Minciencias asignados a
procesos estratégicos y misionales claves, con el fin de disminuir el alto indice de reprocesos
y su improvisacion.

Disefiar y adoptar un plan de contingencia de cuatro afios para la contratacién de personal por
prestacion de servicios que disponga pactar plazos minimos de contratacion de 12 meses para
contratistas en procesos misionales, en tanto se implementa y se obtienen los primeros resultados del
programa de gestion del conocimiento institucional y se adelantan los concursos de méritos
actualmente en curso, con el fin de proteger y salvaguardar los datos, la informacién y el conocimiento
critico y estratégico del Ministerio.

Adoptar mediante acto administrativo una nueva tabla de honorarios® para contratistas del Ministerio
que establezca para la estimacion de los honorarios mensuales a pagar, una gradacion de los mismos
en funcién de su formacién, cursos y experiencia especifica en temas de CTel, que contemple en el
corto plazo introducir los programas de formacion de la "Escuela Minciencias". A medida que las
personas se formen y fortalezcan sus competencias en temas de CTel, aln sin subir de nivel
(asistencial, técnico, profesional, asesor) podrian acceder a un aumento de sus honorarios.

Esta nueva tabla debe elaborarse con base en un estudio de mercado, a nivel nacional e internacional,
que evalle comparativamente los montos de salarios y honorarios que se paga al personal con
competencias en el sector de CTel, con miras a posibilitar la contratacién de personal extranjero de
paises aliados estratégicos de Colombia en temas de CTel.

Adoptar una estrategia de gestion del conocimiento denominada “Honorarios emocionales” para
ofrecer un abanico de posibilidades de remuneraciones no monetarias o0 en especie, estableciendo,
por ejemplo, alianzas con instituciones publicas internacionales de paises aliados estratégicos de
Colombia en temas de CTel, para gestionar y ofrecer oportunidades de movilizacion internacional del
personal contratado, asi como con instituciones de educacion superior nacionales e internacionales
para acceder a becas de estudio, “honorarios emocionales” otorgados como reconocimiento a sus
aportes y generacion de resultados que optimicen la gestion de Minciencias lo cual debe ser pactado
en los contratos de prestacidn de servicios respectivos.

Redisenar, modernizar e innovar los procesos de talento humano del Ministerio, enfatizando en
la recuperacion y reconocimiento de las habilidades, competencias y experiencia de su
personal clave.

Disefiar € implementar un programa de induccién (minimo una semana), entrenamiento en puestos de
trabajo (minimo de dos semanas) y de fortalecimiento de competencias (minimo de cuatro semanas)
virtual y en linea, obligatorio para contratistas, estructurado por médulos correspondientes a los
procesos y nodos de conocimiento claves de la entidad, que cubra de forma transversal los procesos
de gestion del conocimiento, con participacion, aportes y testimonios (a través de videos) tanto de
funcionarios como de contratistas claves que estén o no actualmente vinculados al Ministerio.

" Proyecto desarrollado en el marco del proyecto “Arquitectura Empresarial para la gestion de Tl en el Ministerio”.
8 La tabla de honorarios vigente fue adoptada mediante la Resolucién Interna Minciencias 0608 del 4 de junio de 2020.
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E.3.2.

E.3.3.

E.3.4.

E.3.5.

E.3.6.

Disefiar e implementar un programa especial de induccién, entrenamiento y capacitacion en uso y
gestion de plataformas tecnoldgicas institucionales y en manejo de ultimas tecnologias para la gestién
de datos e informacién, el cual en el mediano plazo deberéa ser virtual y en linea para que se adopte
por acto administrativo como un requisito para el personal que se vincule por contrato al Ministerio.

Adelantar un programa de redistribucién estratégica del personal de planta en las dependencias
estratégicas del Ministerio, estructurado con base en los procesos y nodos de conocimiento claves de
la entidad, que asegure la existencia de un funcionario de planta por cada proceso y nodo, cuyo rol
sea el de ser Gestor de conocimiento respectivo y el de tutor de los nuevos contratistas vinculados.

Disefiar e implementar un plan de entrega y empalme virtual (que incluya videos testimoniales) de los
funcionarios de planta que se encuentran proximos a pensionarse y los que recientemente se han
pensionado, en el marco de un programa de relevo generacional de la planta del Ministerio, con el fin
de preservar la memoria y el conocimiento tacito institucional, las mejores practicas y lecciones
aprendidas, que sirva como insumo para los procesos de induccion, entrenamiento y fortalecimiento
de competencias en linea del personal que se vincula a la entidad en cualquier modalidad.

Disefiar los perfiles de competencias, que complementen la actual descripcidon de necesidades de
personal calificado por dependencia, para la contratacion de personal por prestacion de servicios que
respondan a los procesos y nodos de conocimiento claves de la entidad, en el marco de un proyecto
de disefio y adopcion del Marco Nacional de Cualificaciones del Sector de CTel, y adoptarlos a través
de acto administrativo como requisito para vincular a personal al Ministerio mediante esta modalidad.

Disefiar e implementar la "Escuela Minciencias" en la que se ofrezcan en el corto plazo programas de
educacion para el trabajo y el desarrollo humano en temas de CTel, los cuales en el lapso de tres afios
y a través de acto administrativo, se exijan como requisito previo para la vinculacion de personal de
planta y contrato, y en el mediano y largo plazo ofrezca programas de formacion técnica, tecnoldgica
y profesional en alianza con instituciones de educacién superior tanto nacionales como internacionales.

En la Tabla 5, se encuentra el Plan de Accién detallado propuesto para la ejecucion de esta estrategia.
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Tabla 5. Plan de Accion de la Estrategia.

Titulo del Proyecto:

PROPUESTA DE ESTRATEGIA INSTITUCIONAL PARA LA GESTION DEL CONOCIMIENTO DEL PERSONALVINCULADO POR CONTRATO A MINCIENCIAS 2022 - 2025

Finalidad: Mejorar los indicadores de eficiencia, eficacia e innovacion de los procesos, proyectos y metas del Ministerio
Objetivo general: Aumentar la capacidad y la cultura de retencion, absorcion y apro del del Ministerio y de las oportunidades de ap je instit | que se derivan de la vinculacion de personal a la entidad, particularmente de
) 9 . contratistas
» 5 Imporfancla » Impt_:rtanma Responsable de la Tiempo de ejecucion Indicador
Objetivo Especifico relativa del Accion relativa de la e ——— Fechad Fechad Meta
objetivo (%) accion (%) ) ei::\icaio e . e?_ a de Nombre Férmula de calculo
E.1.1. Elaborar el mapa de conocimiento de Minciencias,
dondel §e definan llos objetos 0 nodos pr|n0|palg§ de Oficina Asesora de
conocimiento asociados a los procesos estratégicos, N . N -
misionales y de apoyo, asi como e conocimiento generado Planeacion, Direccion Numero de mapas de Sumatoria de mapas de conocimiento Un (1) mapa de conocimiento
, ) 8% de Talento Humanoy | 2/01/2022 30/06/2022 conocimiento de Minciencias elaborados y adoptados en
y que se hace necesario crear en el corto y mediano plazo, ” R elaborado a 2022
. . N Grupo de Gestion elaborados y adoptados Minciencias
el cual deberd ser el insumo para la normalizacion,
. - A Documental
estandarizacion, documentacion y actualizacion de los
datos, la informacion y el conocimiento de la entidad.
Numero de estudios de . ) e - S
OE.1. Identificar, sistematizar E.1.2. Adelantar un estudio que identfique el conocimiento ) identificacion de conocimiento Sumforia e.StldeOS dejlldenhﬁcauon Un() estludlm de |d§nﬁﬁcauon de
. " " N - Oficina Asesora de " L de conocimiento crifico o clave conocimiento crifico o clave
y salvaguardar la informacion criico o clave del Ministerio, es decir, el que le aporta mayor RO critico o clave del Ministerio A
L " . L Planeacion, Direccion elaborados en el Ministerio elaborado a 2022
y el conocimiento critico de la valor a la entidad, con base en el mapa de conocimiento o elaborado
tidad j elaborado, asicomo un anélisis que permita establecer cuél 6% de Talento Humanoy | - 1/06/2022 110812022
en’l 'a » SuS me']ores 35% P q P . . Grupo de Gestion ., . . Sumatoria de andlisis de riesgo de | Un (1) andlisis de riesgo de fuga y
practicas y lecciones de este conocimiento clave o critico esta en riesgo tanto de Numero de anélisis de riesgo de - L " o L "
. P~ Documental - i fuga y pérdida del conocimiento crifico | pérdida del conocimiento critico o
aprendidas, recuperando la fuga como de pérdida. fuga y pérdida del conocimiento A
P o o clave elaborado en el Ministerio clave elaborado a 2022
memoria institucional critico o clave elaborado
relacionada.
E.1.3. Disefiar e implementar un repositorio digital
institucional donde se organice, almacene, se acceda y se .
. . e Oficina Asesora de
difunda la produccion documental tanto de funcionarios RO
como de contratistas del Ministerio, estructurado con base Planeacion, Direccion
en 10s brocesos v nodos de conécimiemo criico o clave de Talento Humano, Numero de repositorios digitales | Sumatoria de repositorios digitales Un (1) repositorio digital
o P y - 4% Grupo de Gestion 2/01/2022 30/12/2022 institucionales disefiados e institucionales disefiados e institucional disefiado e
identificados, que contenga: documentos académicos, ) . . S )
- Documental y Oficina implementados implementados en el Ministerio implementado a 2022
documentos  de  organizaciones  gubernamentales :
) . ) ) . de Tecnologias de la
nacionales e internacionales sobre CTel, literatura gris, Informacién
folletos, cartilas, presentaciones, conferencias, informes de
asistencia a capacitaciones, efc.
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Importancia Importancia N B Tiempo de ejecucion Indicador
Objetivo Especifico relativa del Accion relativa de la re'ecucién el Fechad Fechad Meta
objetivo (%) accion (%) ) echa de echa de Nombre Férmula de célculo
inicio finalizacion
Adopcion de reporte de mejores
practicas y de lecciones
E.1.4. Adoptar como obligacidn contractual y requisito para Despacho del aprendidas identficadas, de . . . Dos (2) obligaciones y requisitos
L - . . L . Sumatoria de obligaciones y requisitos "
la finalizacién de los contratos de prestacion de servicios: 1) Ministro(a), Direccion carpetas compartdas y I contractuales de gestion del
. . ’ ) ) contracuales de gestion del .
El reporte de mejores practicas y de lecciones aprendidas o de Talento Humano, expedientes de ORFEO creadas - conocimiento adoptados
: A 6% . 2/01/2022 1/03/2022 o conocimiento adoptados fomalmente .
por parte de los contratistas de Minciencias, 2) El reporte de Secretaria General y en el plazo de ejecucion del ; fomalmente en las minutas de los
) . ) . " en las minutas de los contratos de "
las carpetas compartidas en drive y de expedientes de Oficina Asesora de contrato de prestacion de restacion de senvicios del Ministerio contratos de prestacion de
ORFEO que se hayan creado en su estadia en el Ministerio. Planeacion servicios como obligacién P servicios a 2022
contractual y requisito para la
finalizacion del mismo
E.1.5. Disefiar y adoptar un procedimiento para la creacion, Numero de procedimientos para | Sumatoria de procedimientos para la un (1)'procgd|m|enP para la
' - " A AL " o " » creacion, alimentacion, uso y
alimentacion, uso y gestién de las carpetas compartdas en la creacion, alimentacion, usoy | creacion, alimentacion, uso y gestion -
" . " . . . o . . gestion de las carpetas
OE.1. Identificar, sistematizar drive, donde quede en cabeza de la Oficina de Tecnologias . gestion de las carpetas de las carpetas compartidas en drive N R
. " " . ) . Oficina Asesora de ) L o compartidas en drive disefiado y
y salvaguardar la informacion su creacion, asi como el otorgamiento de permisos para RO compartdas en drive disefiado y disefiados y adoptados en
L " L ) Planeacion, Direccion A adoptado a 2022
y el conocimiento critico de la que fanto funcionarios como contatistas adelanten los o adoptado Minciencias
y . e o 2% de Talento Humanoy | 2/01/2022 1/03/2022
entidad, sus mejores o demas tramites. En este procedimiento se debe establecer . . . ’
P ! 35% - h ) ) Oficina de Tecnologias ., ' . . ’ . Un (1) directorio de carpetas
practicas y lecciones la creacion de un directorio de las carpetas compartidas " Namero de directorios de Sumatoria de directorios de carpetas § N
. N o N de la Informacion X N y compartidas creadas en la entidad
aprendidas, recuperando la creadas en la entidad por funcionarios y contratistas, el cual carpetas compartidas creadas | compartdas creadas en la enidad o .
NS . . ) ) L o A por funcionarios y contratistas
memoria institucional debe ser administado, actualizado y publicado por la en la entidad por funcionarios y |por funcionarios y contratistas creados creado y puesto en marcha a
relacionada. Oficina de Tecnologias de la Informacion. contratistas creado en Minciencias yP 2022
E.1.6. Adelantar un proceso de depuracion de los .
. . Grupo de Gestion ; .
expedientes de ORFEO, de las tablas de retencion Namero de procesos de Sumatoria de procesos de "

. " ) Documental y " . " . Un (1) proceso de depuracion de
documental y de la informacion que contienen, para representantes depuracion de los expedientes | depuracién de los expedientes de los expedientes de ORFEQ v de la
garantizar unificacion, localizacion y acceso en tiempo real, % pre 2/01/2022 30/12/2022 de ORFEO y de lainformacion | ORFEOQ y de la informacion contenida |~ P " . ¥

seleccionados por N . . informacion contenida en los

deben estucturarse de acuerdo con los procesos y nodos ) contenida en los mismos en los mismos adelantados en .

. S dependencias de T mismos adelantado a 2022
de conocimiento clave identificados con base en el mapa de L adelantado Minciencias

R, apoyo y misionales

conocimiento institucional.
E-1.7. Coninuar la implementacion del Sistema hiegrado de Oficina de Tecnologias ileIJerzweerﬁgsigr:odc;SSOi:g;a im Ienswg:::g?g: g:l%:itienigsln(t rado " (1d)slr§ics?:no1: ;g prI:(rinoeg;a o
Informacion del Ministerio que centalice fa informacion 2% 985\ 201/2022 | 301212023 P P 9 4

institucional historica, actual y futura.

de la Informacion

Integrado de Informacion del
Ministerio culminado

de Informacion del Ministerio
culminados en Minciencias

Informacion del Ministerio
culminado a 2023
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Objetivo Especifico

Importancia
relativa del
objetivo (%)

Accion

Importancia
relativa de la
accion (%)

Responsable de la
ejecucion

Tiempo de ejecucion

Indicador

Fecha de
inicio

Fecha de
finalizacion

Nombre

Férmula de célculo

Meta

OE.2. Disminuir la tasa de
rotacion anual de personal de
contrato de Minciencias
asignados a procesos
estratégicos y misionales
claves, con el fin de disminuir
el alto indice de reprocesos y
su improvisacion.

25%

E.2.1. Disefiar y adoptar un plan de contingencia de cuatro
afios para la contratacion de personal por prestacion de
servicios que disponga pactar plazos minimos de
confrataciéon de 12 meses para contafistas en procesos
misionales, en tanto se implementa y se obtenen los
primeros resultados del programa de geston del
conocimiento institucional y se adelantan los concursos de
méritos actualmente en curso, con el fin de proteger |
salvaguardar los datos, la informacion y el conocimiento
criico y estratégico del Ministerio.

8%

Direccion de Talento
Humano, Secretaria
General y Direccion
Administrativa y
Financiera

2/01/2022

30/12/2025

Numero de planes de
contingencia para la contratacion
de personal por prestacion de
servicios que establece como
plazs minims de contratacién de
12 meses para confratistas en
procesos misionales disefiado y
adoptado

Sumatoria de planes de contingencia
para la contratacion de personal por
prestacion de servicios que establece
como plazos minimos de contratacion
de 12 meses para contratistas en
procesos misionales disefiados y
adoptados en Minciencias

Un (1) plan de contingencia para
la contratacién de personal por
prestacion de servicios que
establece como plazos minimos
de contratacion de 12 meses para
contratistas en procesos
misionales disefiado y adoptado a
2025

E.2.2. Adoptar mediante acto administrativo una nueva tabla
de honorarios para contratistas del Ministerio que establezca
para la esfimacion de los honorarios mensuales a pagar,
una gradacion de los mismos en funcion de su formacion,
cursos y experiencia especiica en temas de CTel, que
contemple en el corto plazo infroducir los programas de
formacién de la "Escuela Minciencias". A medida que las
personas se formen y fortalezcan sus competencias en
temas de CTel, alin sin subir de nivel (asistencial, técnico,
profesional, asesor) podrian acceder a un aumento de sus
honorarios.

12%

Direccion de Talento
Humano, Secretaria
General y Direccion
Administrativa y
Financiera

2/01/2023

30/12/2023

Numero de tablas de honorarios
para contratistas del Ministerio
con estimacion gradual de
honorarios en funcién de su
formacion, cursos y experiencia
especfica en temas de CTel
adoptados

Sumatoria de tablas de honorarios
para contratistas del Ministerio con
estimacion gradual de honorarios en
funcion de su formacion, cursos y
experiencia especifica en temas de
CTeladoptados en Minciencias

Una (1) tabla de honorarios para
contratistas del Ministerio con
estimacion gradual de honorarios
en funcion de su formacion, cursos
y experiencia especfica en temas
de CTeladoptado a 2023

E.2.3. Adoptar una estrategia de gestion del conocimiento
denominada “Honorarios emocionales” para ofrecer un
abanico de posibilidades de remuneraciones no monetarias
o en especie, estableciendo, por ejemplo, alianzas con
instituciones publicas internacionales de paises aliados
esfratégicos de Colombia en temas de CTel, para gestionar
y ofrecer oportunidades de movilizacion internacional del
personal confratado, asi como con insttuciones de
educacion superior nacionales e internacionales para
acceder a becas de estudio, ‘honorarios emocionales”
otorgados como reconocimiento a sus aportes y generacion
de resultados que optimicen la gesion de Minciencias lo
cual debe ser pactado en los contraios de prestacion de
servicios respectivos.

5%

Direccién de Talento
Humano, Secretaria
General, Viceministros
y Directores de
dependecias
misionales

2/01/2022

30/12/2023

Numero de estrategias de
gestion del conocimiento
denominada ‘Honorarios
emocionales” adoptada para
reconocer los aportes y la
generacion de resultados de los
contratisas de Minciencias
mediante remuneraciones no
monetarias o en especie

Sumatoria de estrategias de gestion
del conocimiento denominada
“Honorarios emocionales” adoptadas
en Minciencias

Una (1) estrategia de gestion del
conocimiento denominada
“Honorarios emocionales”

adoptada a 2023
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Objetivo Especifico

Importancia
relativa del
objetivo (%)

Accion

Importancia
relativa de la
accion (%)

Responsable de la
ejecucion

Tiempo de ejecucion

Indicador

Meta

Nombre

Férmula de célculo

OE.3. Rediseiiar, modernizar
e innovar los procesos de
talento humano del
Ministerio, enfatizando en la
recuperacion y
reconocimiento de las
habilidades, competencias y
experiencia de su personal
clave.

40%

E.3.1. Disefiar e implementar un programa de induccién
(minimo una semana), enrenamiento en puestos de trabajo
(minimo de dos semanas) y de fortalecimiento de
competencias (minimo de cuatro semanas) virtual y en linea,
obligatorio para contrafistas, estucturado por mddulos
correspondientes a los procesos y nodos de conocimiento
claves de la entidad, que cubra de forma transversal los
procesos de gestion del conocimiento, con participacion,
aportes y tesimonios (a tavés de videos) fanto de
funcionarios como de contratistas claves que estén o no
actualmente vinculados al Ministerio.

10%

Direccion de Talento
Humano, Secretaria
General, Viceministros
y Directores de
dependecias
misionales y de apoyo

Nimero de programas de
induccion, enfrenamiento en
puestos de trabajo y de
fortalecimiento de competencias
virual y en linea, obligatorio para
contratistas, que cubra de forma
transversal los procesos de
gestion del conocimiento
disefiados e implementados

Sumatoria de programas de
induccion, entrenamiento en puestos
de trabajo y de fortalecimiento de
competencias virual y en linea,
obligatorio para contraistas,
disefiados e implementados en
Minciencias

Un (1) programa de induccién,
entrenamiento en puestos de
trabajo y de fortalecimiento de
competencias virtual y en linea,
obligatorio para contratistas,
disefiado e implementado a 2023

E.3.2. Disefiar e implementar un programa especial de
induccion, enfrenamiento y capacitacion en uso y gestion de
plataformas tecnolégicas institucionales y en manejo de
ultmas tecnologias para la gestion de datos e informacion, el
cual en el mediano plazo debera ser virtual y en linea para
que se adopte por acto administrativo como un requisito
para el personal que se vincule por confrato al Ministerio.

2%

Direccion de Talento
Humano, Secretaria
General, Viceministros
y Directores de
dependecias
misionales y de apoyo

Numero de programas
especiales de induccion,
entrenamiento y capacitacion en
uso y gestion de plataformas
tecnoldgicas institucionales y en
manejo de Ulimas tecnologias
para la gestién de datos e
informacion disefiado e
implementado

Sumatoria de programas especiales
de induccion, entrenamiento y
capacitacion en uso y gestion de
plataformas tecnolégicas
instiucionales y en manejo de Ulimas
tecnologias para la gestion de datos e
informacion disefiados e
implementados en Minciencias

Un (1) programa especial de
induccion, entrenamiento y
capacitacion en uso y gestion de
plataformas tecnoldgicas
institucionales y en manejo de
Ulmas tecnologias para la gestion
de datos e informacion disefiado e
implementado a 2023

E.3.3. Adelantar un programa de redistribucion estratégica
del personal de planta en las dependencias estratégicas del
Ministerio, estructurado con base en los procesos y nodos
de conocimiento claves de la entidad, que asegure la
existencia de un funcionario de planta por cada proceso |
nodo, cuyo rol sea ser el gestor de conocimiento respectvo
y el utor de los nuevos contratistas vinculados.

10%

Direccién de Talento
Humano, Secretaria
General, Viceministros
y Directores de
dependecias
misionales y de apoyo

Fecha de Fecha de
inicio finalizacié
2/01/2022 30/12/2023
2/01/2022 30/12/2023
2/01/2022 30/12/2022

Numero de programas de
redistibucion estratégica del
personal de planta en las
dependencias estratégicas del
Ministerio adelantados

Numero de roles de gestor de
conocimiento asignados a
funcionarios de planta

Sumatoria de programas de
redistribucion estratégica del personal
de planta en las dependencias
estratégicas del Ministerio
adelantados en Minciencias

Sumatoria de roles de gestor de
conocimiento asignados a
funcionarios de planta de Minciencias

Un (1) programa de redistribucion
estratégica del personal de planta
en las dependencias estratégicas
del Ministerio adelantado a 2022

Trece (13) roles de gestor de
conocimiento asignados a
funcionarios de planta de

Minciencias a 2022
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Objetivo Especifico

Importancia
relativa del
objetivo (%)

Accion

Importancia
relativa de la
accion (%)

Responsable de la
ejecucion

Tiempo de ejecucion

Indicador

Fecha de
inicio

Fecha de

&

Nombre

Férmula de calculo

Meta

OE.3. Rediseiiar, modernizar
e innovar los procesos de
talento humano del
Ministerio, enfatizando en la
recuperacion y
reconocimiento de las
habilidades, competencias y
experiencia de su personal
clave.

E.3.4. Disefiar e implementar un plan de entrega y empalme
virtual (que incluya videos testmoniales) de los funcionarios
de planta que se encuentran préximos a pensionarse y los
que recientemente se han pensionado, en el marco de un
programa de relevo generacional de la planta del Ministerio,
con el fin de preservar la memoria y el conocimiento tcito
institucional, las mejores practicas y lecciones aprendidas,
que sirva como insumo para los procesos de induccion,
entrenamiento y fortalecimiento de competencias en linea
del personal que se vincula a la entdad en cualquier
modalidad.

4%

Direccién de Talento
Humano, Secretaria
General, funcionarios
en pre-pension y
pensionados en los
Ulimos dos (2) afios

2/01/2022

30/12/2022

Numero de planes de entrega y
empalme virual de los
funcionarios de planta en pre-
pension y pensionados en los
Ultmos dos (2) afios disefiados e
implementados

Sumatoria de planes de entrega y
empalme virtual de los funcionarios de
planta en pre-pension y pensionados
en los ulimos dos (2) afios disefiados

e implementados en Minciencias

Un (1) plan de entrega y empalme

virtual de los funcionarios de planta

en pre-pension y pensionados en

los ulmos dos (2) afios disefiado
e implementado a 2022

E.35. Disefiar los perfles de competencias, que
complementen la actual descripcion de necesidades de
personal calificado por dependencia, para la contratacion de
personal por prestacién de servicios que respondan a los
procesos y nodos de conocimiento claves de la entidad, en
el marco de un proyecto de disefio y adopcion del Marco
Nacional de Cualificaciones del Sector de CTel, y adoptarlos
a fravés de acto administrativo como requisito para vincular a
personal al Ministerio mediante esta modalidad.

6%

Direccién de Talento
Humano, Secretaria
General, Viceministros
y Directores de
dependecias
misionales y de apoyo

2/01/2022

30/12/2023

Numero de perfiles de
competencias para la
contratacion de personal por
prestacion de servicios
disefiados y adoptados por acto
administrativo

Numero de proyectos de disefio

yadopcion del Marco Nacional

de Cualificaciones del Sector de
CTeliniciados

Sumatoria de perfles de
competencias para la contratacion de
personal por prestacion de servicios
disefiados y adoptados por acto
administrativo de Minciencias

Sumatoria de proyectos de disefio y
adopcion del Marco Nacional de
Cualificaciones del Sector de CTel
iniciados en Minciencias

Cien (100) perfiles de
competencias para la contratacion
de personal por prestacion de
senvicios disefiados y adoptados a
2023

Un (1) proyecto de disefio y
adopcion del Marco Nacional de
Cualificaciones del Sector de CTel
iniciado a 2023

E.3.6. Disefiar e implementar la "Escuela Minciencias" en la
que se ofrezcan en el corto plazo programas de educacion
para el rabajo y el desarrollo humano en temas de CTel, los
cuales en el lapso de tes afios y a fravés de acto
administrativo, se exijan como requisito previo para la
vinculacion de personal de planta y contrato, y en el
mediano y largo plazo ofrezca programas de formacion
técnica, tecnoldgica y profesional en alianza con
instituciones de educacion superior tanto nacionales como
internacionales.

8%

Direccién de Talento
Humano, Secretaria
General, Viceministros
y Directores de
dependecias
misionales y de apoyo

2/01/2022

30/12/2025

Numero de "Escuelas
Minciencias" con oferta de
programas de educacion para el
frabajo y el desarrollo humano en
temas de CTel disefiadas e
implementadas

Adopcion de programas de
educacion para el rabajo y el
desarrollo humano en temas de
CTe como requisito previo para
la vinculacion de personal de
planta y contrato

Namero de programas de
formacion tcnica, tecnoldgica y
profesional ofertados por la
"Escuela Minciencias"

Sumatoria de "Escuelas Minciencias"
con oferta de programas de
educacion para el trabajo y el
desarrollo humano en temas de CTel
disefiadas e implementadas en
Minciencias

Sumatoria de requisitos de
adelantamiento de programas de
educacion para el trabajo y el
desarrollo humano en temas de CTel
para la vinculacién a Minciencias
adoptados

Sumatoria de programas de
formacion técnica, tecnologica y
profesional ofertados por la "Escuela
Minciencias"

Una (1) "Escuela Minciencias" con
oferta de programas de educacion
para el trabajo y el desarrollo
humano en temas de CTel
disefiada e implementada a 2023

Un (1) requisito de adelantamiento
de programas de educacion para
el rabajo y el desarrollo humano
en temas de CTelpara la
vinculacién a Minciencias
adoptado a 2024

Dos (2) programas de formacion
técnica, tecnoldgica y profesional
ofertados por la "Escuela
Minciencias" a 2025
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5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

1. La revision del marco conceptual de la gestion del conocimiento permite concluir que una organizacién
publica eficaz, crea y desarrolla estrategias que permitan administrar, aprovechar, difundir y optimizar el
conocimiento de sus colaboradores respondiendo asertivamente a todos los grupos de valor. Asi mismo,
para generar innovaciones apoyadas en las competencias y habilidades organizativas, son necesarios tanto
el conocimiento tacito (intuitivo, no verbalizado) como el conocimiento explicito (codificado, expresado) de
los colaboradores de la organizacion.

2. Desde el ambito nacional el Departamento Administrativo de la Funcidn Publica contempla “La gestién del
conocimiento y la innovacién” como una de las siete dimensiones del Modelo Integrado de Planeacion y
Gestién -MIPG referenciando el conocimiento como el activo principal de las entidades estatales. Este es
el Unico referente que se evidencié que utilizan las entidades publicas analizadas para adelantar procesos
de gestion del conocimiento, por lo que a pesar de que cada entidad dispone libremente tanto la forma como
los contenidos para hacer frente a su propia problematica, las experiencias resultan estandarizadas tanto
en su concepcion como en su desarrollo, lo cual no permitié aportar mayor informacion a este documento.

3. Se concluye que los procesos estandar de Gestidn del Conocimiento son: Adquisicién, almacenamiento,
distribucién y uso. Sin embargo, del andlisis conceptual y problemético de la fuga de conocimiento se
observa que existe un proceso adicional que se evidencia a partir de las propuestas y estrategias de
intervencion para resolver la problematica tanto de fuga de conocimiento como de pérdida de el mismo,
denominado: Retencién Documental. La propuesta que se hace desde este analisis es que en adelante este
proceso debe contemplarse entre los procesos estandar de Gestion del Conocimiento. La literatura provee
nutridos ejemplos de estrategias que pueden aplicarse para hacer retencion del conocimiento en las
organizaciones.

4. De la revisién bibliografica se pudo observar que fuga de conocimiento es una problematica distinta pero
l6gicamente complementaria de la pérdida de conocimiento y que esta Ultima refiere a situaciones negativas
pero la primera puede ser también positivo, por ejemplo, en virtud de la innovacién cuando el conocimiento
es apropiado intencionadamente o involuntariamente por aliados o socios estratégicos de la organizacion.

5. Del andlisis consolidado de las estadisticas de los contratistas de prestacion de servicios durante el periodo
2018-2020, de las respuestas a la encuesta realizada sobre la gestion del conocimiento en la entidad, asi
como de las recibidas en el taller de formulacién de estrategia y de la informacion facilitada por algunos
lideres de Oficinas y Dependencias del Ministerio, se concluye que a pesar de contar con instrumentos que
pueden ser aprovechados para la gestion del conocimiento, Minciencias no cuenta con una estrategia
sistematica general en este sentido y menos para el personal vinculado por contrato a Minciencias, lo que
confirma la pertinencia de crear esta “estrategia institucional para la gestion del conocimiento del personal
vinculado por contrato a Minciencias”, que debe dar cuenta del fortalecimiento y aumento de la capacidad y
la cultura de retencién, absorcién y aprovechamiento del conocimiento del Ministerio y de las oportunidades
de aprendizaje institucional.

6. La recomendacion que se hace para la implementacion de este proyecto es que debido a los importantes
impactos que se derivan de la fuga y pérdida de conocimiento, y a que el logro de los resultados esperados
requiere de plazos a mediano y largo plazo, debe implementarse de inmediato, pues las consecuencias
cada vez van a ser mayores, maxime siendo este un ministerio recién creado y que su planta de personal
actual esta pensionandose. Este Ministerio, por la naturaleza de las tematicas que gestiona deberia ser el
ejemplo que evidencie como la gestién del conocimiento, contribuye directamente al desarrollo del pais.
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ANEXOS

Anexo 1. Analisis estadistico contratistas prestacion
de servicios por ano 2018, 2019 y 2020

e  Afo 2018:

Contratacion de personal en Colciencias por nivel jerarquicoy

dependencia - Vigencia 2018
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Dir. Admitivay Dir Gral Sria. Gral. Dir. Fomento Dir. Dllo Tecnol. Ofic. Dir. Mentalidad Ofic. Ofic. Planeacién  Ofic. Control  Subdireccién
Finan. Tecnologias Comunicaciones Interno

B PROFESIONAL B TECNICO M ASISTENCIAL

Fuente: Elaboracién propia.

Del total de contratistas de prestacion de servicios, cuya cifra asciende a 377 para la vigencia 2018, el 86% son
del nivel profesional, seguido del nivel técnico (8%) y por Ultimo del nivel asistencial (5%). El 54% de estos
contratistas estan vinculados a tres (3) dependencias en su orden: Direccidn Administrativa y Financiera (21%),
Direccidn General (19%) y la Secretaria General (14%).

Contratacion de personal en Colciencias por intervalos de duraciéon del contrato y
dependencia - Vigencia 2018
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Finan. Comunicaciones Interno

B >9meses hasta 1afio B >3meses<=6meses M>1mes<=3meses M<=1mes M >6meses<=9meses

Fuente: Elaboracién propia.

El 62% de los contratistas tienen una duracion de su contrato entre 9 meses hasta 1 afio, seguido del periodo
de entre 3 meses a 6 meses con una participacion del 33%. Se evidencia que las tres dependencias antes
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mencionadas: Direccion Administrativa y Financiera, Direccidon General y la Secretaria General concentran la
mayor parte de los contratos con mayor duracién en la entidad.

Contratacion de personal en Colciencias por intervalos de montos de
honorarios y dependencia - Vigencia 2018

Dir. Admitiva y DirGral Sria. Gral. Dir. Fomento Dir. Dllo Tecnol. Ofic. Dir. Mentalidad Ofic. Ofic. Planeacion Ofic. Control  Subdireccién
Finan. Tecnologias Comunicaciones Interno

B >3 millones <= 6 millones M > 6 millones <= 10 millones H > 1millén <=3 millones B > 10 millones

Fuente: Elaboracién propia.

Los

contratos con honorarios entre 3 a 6 millones tienen la participacion mas alta en el total de contratos con

un 44%, seguido del intervalo de 6 a 10 millones con un 32%, repitiendo la tendencia ya encontrada por
dependencia, concentrandose en la Direccion Administrativa y Financiera, Direccién General y la Secretaria
General.

120

100

80

Afio 2019:

Contratacion de personal en Minciencias por nivel jerarquico y
dependencia - Vigencia 2019

Dir. Gral ~ Dir. Admitivay Dir. Fomento  Sria. Gral. Dir. Dllo Ofic. Dir. Ofic. Ofic. Control  Subdir. Gral.
Finan. Tecnol. Tecnologias Mentalidad ~ Planeacién Interno

B PROFESIONAL M TECNICO M ASISTENCIAL

Fuente: Elaboracién propia.

Del total de contratistas de prestacion de servicios, cuya cifra asciende a 404 para la vigencia 2019, el 84% son
del nivel profesional, seguido del nivel técnico (11%) y por ultimo el nivel asistencial (5%). EI 55% de estos
contratistas estan vinculados a tres (3) dependencias en su orden: Direccién General (24%), Direccion
Administrativa y Financiera (17%) y la Direccién de Fomento a la Investigacion (14%).
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Contratacion de personal en Minciencias por intervalos de duracion del
contratoy dependencia- Vigencia2019
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y Finan. Tecnol. Tecnologias Mentalidad  Planeacion Interno

M > 9 meses hasta 1 afio B > 3 meses <= 6 meses B > 6 meses <= 9 meses B > 1 mes <=3 meses M <=1mes

Fuente: Elaboracién propia.

El 67% de los contratistas tienen una duracion de su contrato entre 9 meses hasta 1 afio, seguido del periodo
de entre 3 meses a 6 meses con una participacion del 21%. Se evidencia que las tres dependencias antes
mencionadas: Direccion General, Direccion Administrativa y Financiera y la Direccion de Fomento a la
Investigacion concentran la mayor parte de los contratos con mayor duracion en la entidad.

Contratacion de personal en Minciencias por intervalos de montos de honorarios y
dependencia- Vigencia 2019
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Dir. Gral Dir. Admitivay Dir. Fomento  Sria. Gral. Dir. Dllo Ofic. Dir. Ofic. Ofic. Control ~ Subdir. Gral.
Finan. Tecnol. Tecnologias  Mentalidad Planeacion Interno

M > 3 millones <= 6 millones B > 6 millones <= 10 millones B > 1millén <=3 millones B > 10 millones

Fuente: Elaboracién propia.

Los contratos con honorarios entre 3 a 6 millones tienen la participacién més alta en el total de contratos con
un 48%, seguido del intervalo de 6 a 10 millones con un 37%, repitiendo la tendencia a encontrada por
dependencia, concentrandose en la Direccion General, Direccion Administrativa y Financiera y la Direccion de
Fomento a la Investigacion.
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e Ao 2020:

Contratacion de personal en Minciencias por nivel jerarquico y dependencia-
Vigencia 2020
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Fuente: Elaboracién propia.

Del total de contratistas de prestacion de servicios, cuya cifra asciende a 416 para la vigencia 2020, el 90% son
del nivel profesional, seguido del nivel asistencial (6%) y por ultimo el nivel técnico (4%). EI 58% de estos
contratistas estan vinculados a tres (3) dependencias en su orden: Direccion de Inteligencia de Recursos (30%),
Despacho del Ministro(a) (14%) y la Direccion Administrativa y Financiera (14%).

Contratacién de personal en Minciencias por intervalos de duracién
del contrato y dependencia - Vigencia 2020
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Fuente: Elaboracién propia.

El 63% de los contratistas tienen una duracion de su contrato entre 9 meses hasta 1 afio, seguido del periodo
de entre 3 meses a 6 meses con una participacion del 25%. Se evidencia que las tres dependencias antes
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mencionadas: Direccion de Inteligencia de Recursos, el Despacho del Ministro(a) y la Direccién Administrativa
y Financiera concentran la mayor parte de los contratos con mayor duracion en la entidad.

Contratacion de personal en Minciencias por intervalos de montos de honorarios y
dependencia- Vigencia 2020
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Fuente: Elaboracién propia.

Los contratos con honorarios entre 3 a 6 millones tienen la participacion mas alta en el total de contratos con
un 48%, seguido del intervalo de 6 a 10 millones con un 34%, repitiendo la tendencia ya encontrada por
dependencia, concentrandose en la Direccion de Inteligencia de Recursos, el Despacho del Ministro(a) y la
Direccién Administrativa y Financiera.

61



Anexo 2. Estructura de la encuesta adelantada

Encuesta sobre la Gestion del Conocimiento en Minciencias

Loz datos suministrados por usted seran utilizados Onicamente para los fines previstos en esta encuesta sobre la Gestion del
Conocimiento en Minciencias, por lo que al diligenciarla y enviarla se entiende que se otorga consentimiento para almacenarlos y
procesarlo,

*Obligatoric

1. 1.1 Por favor seleccione la dependencia donde trabaja *

Marca solo un dvalo.

) Despacho del Ministro

::,, Oficing asesora de planeacion e innovacion institucional
: Oficina asesora de comunicaciones

: Oficing asesora juridica

'::} Oficina de tecnologias y sistemas de Informacidn

:,, Oficina de control interno

() Direccién de Imeligencla de recursos

) Wiceministerio de conocimiento, innovacién y productividad
-:_'," Direccion de generacidn de conocimiento

:: Direccldn de transferencia y uso del conocimiento

::,,' Viceministerio de talento y aproplacién soclal del conocimiento
-::- Direccidn de vocaciones y formacidn

{:} Direccldn de capacidades y divulgacidn

:,,' Secretaria General

i:} Direcclon administrativa y financiera

() Direccign de talento humana

2. 12 Seleccione el tipo de vinculacidn que tiene con Minciencias:
Marca solo un dvalo.

() Funcionario piblico

() Contratista

3. 1.3 Seleccione el rol que desempeda en Minciencias: *

Marca solo un dvalo.

) Director / Jefe
() Lider / Coordinadar
() hsesor

, Profesional Especializado
) Profesional Universitario
__ Técnico

) Asistencial
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4. 14 ;Cuanto tiempo lleva vinculado con ks entidad? *
Marca solo un dvalo.
".::.‘ Entre 1 y 6 meses
",'::} Entre 6 ¥ 12 meses
'5.:‘ Eritre 1 ¥ 3 afios
() Entre 4y 6 afios

) Mds de 6 afios

5. 2.1 ;jSus necesidades de datos, informacion y conocimiento para realizar su trabajo son satisfechas por Minciencias? *

Marca solo un dvalo por fifa.

Muy satisfechas  Moderadamente satisfechas  Poco safisfechas  No se satisfacen

Datos (representacidn de hechos brutos, — —

J ) D, D
simples y discretos sin interpretacidn) e e — -
informacidn (datos organizadoes, procesados — — — —
¥ con significada) — — o )
Conocimiento (informacidn con sentida, = — — O
evaluada. comprendida y usada) <o — s e

6, 2.2, ;Que recurso es clave para el desempeno organizacional en Minciencias? *

Marca solo un dvala.

(i Financiers

() Competencias del persanal

) Informacite y Conocimienta
) Infraestructura tecnoldgica

() Infraestructura fisica

) Otrex

7. 2.3 pQué tan significativo es crear ! afiadir valor con innovaciones en los siguientes procesos del Ministerio? *

Marca solo wn dvalo por fila.
Muy Moderadamente Simificatiin Poco No afade
significativa significative an significative walor
Procesos estratéglcos (Politicas, Yy ' e — ™
fprogramas, estrategias, proyectas) Nt et s — ot

Procesos misionales (Generacion de B B
conocimients, innovacian, formacian, | ] 5D ) - )
capacidades, apropiscion)

Procesos de apoyo (Financiero,
Administrativo, Talente Humanao, ] CH ) A G
Juridice, Documental)
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8. 2.4, Ordene segun su importancia, los problemas en la gestion del conocimiento que causa los impactos negativos mas

severos en la gestion y generacion de resultados en Minciencias? *
Desd= 1 (més impartante) 2l § [menos importani=)

Marea solo un dvalo por fila.
1 2 3 L] 5

Repeticion de contratos, asesorla y estudlos | | D) D T
Toma de decisiones sin evidencias = CF & 5 0
Extravio o perdida de informacion o O 0 T 1
Repetickin de errores del pasado O ) &3 ) 3
Aislamiento de oficinas y dependencias [ ] ) D 2
Generacion de soluciones indtiles ) | &) & =
Fuga de capital intelectusl D] - O o -
Implementacion repetida de procesos, ’.i_] ':TJ l._— ._’:;- ':.—_.J
reglas, objetivos

Pérdida de mamaria institucional [ @, - R A
Procesos de capacitacion no pertinentes (D! & D &= =3

9. 2.5 Ordene por importancia en Minciencias desde 1(mas importante) al 7 {menos importante) las principales causas que
explican la fuga de conocimientos *

Marca solo un dvalo por fifa.

1 2 3 4 5 & 7
e— 5 O O @O DD
::,:;:::?}::Lﬁ?ﬂal alleos C O O O O O O
i O O 0 0 0 O ©
Pt 5 0 O G0 D D
asreeaRE O 2 O 0 89 2 ©
:::;i:;:iaﬂiﬁcecién y anélisis de mejores ® > O =P - o -
Faita de garantia de empalme entre D :‘j F:“ fr_} D C-' C‘

empleado / contratista nuevo ¥ su anlecesor
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10, 2.4, Escriba tres (3) impactos que usted considera resultan de la fuga de conocimientos en Minciencias, *

11. 2.7 Ordene los siguientes objetivos para |a gestion del conocimiento de acuerdo con la necesidad mas sentida en
Minciencias: *
Daonde 1 (més nacesario] al 4 (menos pecesaria):

Marca solo un dvalo por fifa,

1 2 3 4
Drganizar el conacimients existente () ) ] O
Crear nuevas formas de compartie — —
[ ¥

conocimiento tanto explicito coma tacito D - - {:)
Definir el conecimienta clave de la entidad 'S (-_ ) -
las necesidades de nuevo conocimiento o * o et
Optimizar la toma de decisiones ) - ™ (]
Implementar fa gestitn de conocimiento & & £ 3

12, 2.8 Deacuerdo con su conocimiento y experticia, priorice los siguientes factores clave para la gestion del conocimignto
en Minciencias: *

Desd= 1 [muy prioritzric} al & (menos prioritaric):

Msrca solo wn dvelo por fila,

T 2 3 4 5 ] T 8
Cultura orientada al conocimienta () - S0 (5 [ ) - ]
Infraestructura tecniolégica O O OO 6 O O O O
Direccionarmiento estratégles () O O O O ) o S
Armanizacion de lenguajes (coexistencia de
diferentes culturas, profesiones, — —, - i — —_ —_,
experiencias, competencias y habilidades, Lf B8 e O *—'] -t - -
ete)
Estimulos y recompensas para compartic — — — — — — — —
sl i O =) I i R i R o n |
Estructura del conockmiento (datos, — — — —_ —
infarmacian, conosimisnts) ) O — J - O &, -
Canales de comunicacién del conocimiento [ ) @) 7 ] (] ) ) (]
Visualizacion de las ventajas da incorparar O ) — ) O O e )

conocimiento clave a las actividades

65



13,

14.

15.

16.

17.

3.1 Al momento de su vinculacion con el Ministerio jtuvo una induccion relacionada con el quehacer institucional?

Marca solo un dvalo.

sl

Mo

3.2. ; Recibid induccidn relacionada con su puesto de trabajo?
Marea solo un dvale,
s

_JNe

3.3. 5i su respuesta fue "5I° a las preguntas 3.1 o 3.2, por favor indique de quign recibid la induccion. *

Selecciona todos los que cormegpondan,

[ Supervisor / Jefe

|:| Antecesor de su puesto de trabajo

[] compafieros de |a dependencia donde se vinculd
D Compafieros de otra dependencia

|:| Personal de la Direccion de talerto humana

] otre:

3.4, ;Qué tan rapido la entidad absorbe e integra el conocimiento del personal nueve vinculado? *

Marca solo un dvalo.

() Muy répido

() Medianamente répido
) Répido

") Medianamente demoradao

() Muy demorado

1.5, jQué tan dispuesto estd el personal del Ministerio a compartir su conocimiento? *

Marca solo un dvalo.

[ Totalmente dispuesto
) Medianameante dispuesto
[ Indeciso

[ indispuesta

) Mo comparte
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18, 3.6, iEl personal del Ministerio tiene las competencias gue se requieren para gestionar los datos, la informacion y el
conocimiento? *

Marca solo un dvalo.

() Tienen todas las competencias
i:,‘l Tienen algunas competencias que se necesitan complementar
() Tienen muy pocas competencias

{_) Mo tienen las competencias

19, 3.7 pAtraves de que mecanismo usted considera que se convierte &l conocimiento tacito (resultado de nuestro
aprendizaje, experiencia y habitos) en conocimiento explicito (estructurado, sistematizado y almacenado) en el Ministerio?

w
Marca solo un dvalo.

) Ertrenamienta en &l puesta de trabajo

() Proyectos de trabajo en equipe

C_) Comunidades de practica (grupos de personas que comparten un conocimiento sobre un tema especifico)
f____J Socializacion de mejores practicas y lecciones aprendidas

f:) Charlas / Talleres / Cursos internos de capacitacion

i:_) Mo s hace la conversién de conocimiento tacito en explicito

) Mo existe mecanismo

20. 3.8.Los procesos de aprendizaje en Minciencias le han servido para: *

Marca solo un dvalo.
"__,l Adguirir nuevo conocimiento
f___) Fortalecer competencias que ya tenia

(") Desarrollar nuevas competencias

F_:' Mo ha participado en procesos de aprendizaje en la entidad

21. 4. Desde al momento de su vinculacidn al Ministerio hasta el dia de hoy, para resolver un problema en su trabajo, jcon
qué frecuencia utiliza las siguientes fuentes de informacion y conocimiento?:

Marca solo un dvalo por fils

Siempre  Generalmente  Ocasionalmente  Nunca

Conocimientos académicos ) &3 3 2
Experiencia profesional D (] D] -
Conocimientos y experiencia del Jefe / e — — —
Supervisor — e —

Conocimiento de compafieras de trabajo D) () = 7

Documentacidn del drea de trabajo £ ) - |
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22,

4.2, Respecto a la "toma de decisiones basadas en evidencia® ;Con que frecuencia se utilizan las siauientas evidencias en
la dependencia dende usted trabaja? *

Mavrca solo un dvalo por s

Siempre  Generalmente Ceasionalmente  Munca

Estadisticas sectoriales e institucionales ) [l - {2
Estudios & investigaciones del sector (- - ) -
Foliticas institucionales i T ] -,
Actas de reuniones D] () ) D
Informgs. Wanes de proceso, ) ) - -
comunicaciones, stc. de expedientes ORFEQ

Correns electrinicos D (&) £ )

73, 4.3 ;Dénde encuentra con mas frecuencia los datos y la informacion clave que usted requiers para adslantar su trabajo en

24,

Minciencias? *
Marca solo un dvato por fila.

Stempre  Generalmente  Ocasicnalmente  Munca

Expedientes ORFEQ O ] O O
Sistemas de Informacidn (SIGP GINA, MG} () 3 ] D
Intranet Minciencias (! ) . -
Carpetas Compartidas Google drive (= ) ) .
Cuenta de corres electrénico instituclional (. D] ) (i
Reuniones de trabajo ) ) £ )
En la memoria de los integrantes de los f::} :,| i :\-\.’ )

equipos de trabajo

4.4. ;Como identifica quién en la entidad tiene los datos, la informacion y el conocimiento que usted necesita para
desarrollar sus labores? *

Marca solo un dvalo.

C) El jefe le informa quién es la persona

C,,l Los compafieres de trabajo le informan

{7 La Direccion de Talento Humano s o comunica
C) Usted, por sus propios medios, la identifica
[ Nunca le fue informada i la identificd
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25, 5.0, Explique ;Como se comparte el conocimiento en Minciencias?

26, 5.2, Indique la frecuencia con la que circulan los datos, la informacion y el conecimiento de |os siguientes procesos en el
Ministerio: *

Murca solo un dvalo por fila.

Slempre  Generalmente  Ocasionalmente  MNumca

Procesos estratégicos (Politicas, programas, ) — — —
estrategias, proyectos) L= - — J

Procesos mislonales (Generackin de

conocimiento, innovacidn, formacion, (- ) D )
capacidades, aproplaciin)

Procesns de apoyo (Finaciero, 2 -
Administrativo, Talento Humana, Juridico, ] [ - {3
Documental)

27, 5.3. jQue tan facil y rapido usted encuentra los datos y la informacion que necesita para adelantar su trabajo en
Minciencias? *

Marca solo un dvalo.

) Muy facll y rdpide

() Medianamente facil y rapido
[ ) Medianamente dificil y lento
() Muy dificil y fenta

[ imposthle



28, 5.4, ;Cusl es el principal canal que usted ha utilizado pars compartir conocimientos tanto tacitos como explicitos en
Minciencias? *
Desda 1 {muy pricritaria) al 8 (menos prisetaria):

Merca solo un dvalo por fils.

1 2 3 5 6 7 8

Expedientes ORFEQ O O Y (O ) ey G
Intranet Minciencias O O 9 O O O o O
Carpetas Campsrtidas Google drive C O O CC o o e O
Cuenta de eotren electronico instuelenal () () S £ ) & S
Reuniones de trabajo o o o o o o o O
Charlas com su equipa de trabajo o O O O OO o o O
Eventos institucionales intemas O O O O O G &
Eventos nstitucionales externos o o O o o o O O

29. 5.5, Proponga como garantizaria usted el acceso a los datos y Ia informacion gue necesita para desarrollar su labor an al
Ministeria. *

Muchas gracias.
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Anexo 3. Andlisis resultado encuesta sobre
la gestion y fuga de conocimiento en Minciencias

e  Muestra: 72 colaboradores vinculados a la entidad
e Fecha de realizacion: 23 de agosto a 1 de septiembre de 2021

1. ldentificacion de los encuestados:

Dependencia donde trabaja

Dir. Inteligencia
Dir. Capacidades
Dir. Transferencia
Dir. Vocaciones
Dir. Generacién
Ofic. Tecnologias
Ofic. Planeacion
Dir. Administrativa
Desp. Ministro
Vice. Talento

Sria General

Vice. Conocimiento
Ofic. Cl

Dir. Talento

Fuente: Elaboracién propia.

El 57% de los encuestados trabajan en areas misionales y el 43% en areas de apoyo. Igualmente, el 35% de
los mismos hacen parte de la Direccion de Inteligencia de Recursos.

Tipo de Vinculacion vs. Rol

Contratista Funcionario publico

Profesional Especializado ™ Profesional Universitario ® Asesor
Lider / Coordinador Técnico ™ Asistencial

Director / Jefe

Fuente: Elaboracién propia.

71



El 69% de los encuestados son contratistas y el 31% son funcionarios. El 43% de los mismos son profesionales
especializados, el 15% profesionales universitarios, el 14% asesores, el 11% son lideres/coordinadores, el 7%
son técnicos, 7% asistenciales y solo un 3% son Directores/Jefes.

Tipo de Vinculacién vs. Tasa de Antigliedad

18% 18%

Mas de 6 afos Entre 4y 6 anos Entre 1y 3anos Entre6y 12 meses Entre1y 6 meses

Contratista Funcionario publico

Fuente: Elaboracién propia.

El 36% de los encuestados se encuentran en el rango de antigiiedad de 6 afios 0 més, seguido de un 18% que
se encuentra en el rango entre 4 a 6 afios. El rango de antigliedad menos representativo en la encuesta fue
entre 1y 6 meses, con un 13%. Se evidencia que la planta de personal del Ministerio esta experimentando un
envejecimiento importante que viene acompafiado de procesos de pensidn, por lo que si no es interviene de
manera rapida y contundente la entidad puede experimentar una fuga masiva de conocimiento acompafiado
con pérdida critica del mismo.

2. Gestion del conocimiento:

Grado de satisfaccion de
necesidades de datos, informaciéon y
conocimiento

2 2 2

Datos (representacion de Informacién (datos Conocimiento (informacién con
hechos brutos, simples y organizados, procesados y con sentido, evaluada, comprendida
discretos sin interpretacion) significado) y usada)

Moderadamente satisfechas ™ Poco satisfechas

® Muy satisfechas No se satisfacen
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Fuente: Elaboracién propia.

En promedio el 76% de los encuestados respondié que sus necesidades de datos, informacidn y conocimiento
para adelantar su trabajo son moderadamente y poco satisfechas, mientras que solo el 21% en promedio
respondié que son muy satisfechas. Las necesidades de conocimiento son las que menos se satisfacen en
Minciencias.

Recurso clave para el desempeno

organizacional en Minciencias
1%

% uniae
) ‘.

Fuente: Elaboracién propia.

* Informacién y Conocimiento

= Competencias del personal
Infraestructura tecnolégica

= Financiero

= Infraestructura fisica

* Planta suficiente, competente y con
induccion

" Personal contratado

Respecto al recurso clave para el desempefio organizacional en Minciencias, el 49% de los encuestados
consideran que la informacion y el conocimiento es clave, seguido de un 24% que consideran que son las
competencias de personal y de un 17% que consideran que el recurso clave es la infraestructura tecnoldgica.

Significancia de crear / anadir valor con
innovaciones en procesos Minciencias

53

11 9 10

Procesos estratégicos (Politicas, Procesos de apoyo (Financiero, Procesos misionales (Generacion de
programas, estrategias, proyectos) Administrativo, Talento Humano, conocimiento, innovacién, formacioén,
Juridico, Documental) capacidades, apropiacion)

Muy significativo Moderadamente significativo m Significativo Poco significativo

Fuente: Elaboracién propia.
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En promedio el 71% de los encuestados consideran que afiadir valor con innovaciones en todos los procesos
es muy significativo, seguido de un 17% que consideran que es moderadamente significativo. Los procesos
misionales son en los que se consideran que es mas significativo producir innovaciones y afiadir valor.

Orden de importancia de problemas por la
severidad de sus impactos en la gestion y
generacion de resultados

Fugade capital intelectual ‘

_ 6
Pérdida de memoria institucional 10 |
D

Toma de decisiones sin evidencias | 11 | 4 |
Extravio o perdida de informacién T— -
Repeticion de errores del pasado — 1 S—
Implementacién repetida de procesos, reglas, objetivos 14 |
Repeticién de contratos, asesoria y estudios | 22 |
Generacion de soluciones inutiles
Procesos de capacitacion no pertinentes
Aislamiento de oficinas y dependencias
(0 10 20

1ero m2do ®m3ro m4to ™5to

Fuente: Elaboracién propia.

El Top-5 de los problemas mas importantes en la gestion del conocimiento en Minciencias y que causan la
mayor severidad de impactos en la gestion, segun los encuestados, es: 1) Fuga de capital intelectual, 2) Pérdida
de memoria institucional 3) Toma de decisiones sin evidencias, 4) Extravio o pérdida de informacién y 5)
Repeticion de errores del pasado.

Grado de importancia de causas de fuga de
conocimientos

33|

Alta rotacién de personal con periodos cortos de vinculacion !

Falta de identificacion de empleados / contratistas clave de la entidad 22|

Falta de garantia de empalme entre empleado / contratista nuevoy su
antecesor

6 |

Falta de medicion del impacto del alto costo de las curvas de “
aprendizaje en la entidad

explicito

Falta de identificacién y analisis de mejores practicas 1312]

Falta de mecanismos efectivos para convertir el conocimiento tacito en “ 2 5
f

Falta de exigencia confractual de informe de lecciones aprendidas .8 . 3]

0 10 20 50 60 70 80

1ero m2do m3ro m4to mS5to m6to  7mo

Fuente: Elaboracién propia.

El Top-3 de las principales causas que explican la fuga de conocimiento en Minciencias, segun los encuestados,
es:
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1) Alta rotacion de personal con periodos cortos de vinculacién
2) Falta de identificacién de empleados / contratistas clave de la entidad, y
3) Falta de garantia de empalme entre empleado / contratista nuevo y su antecesor.

Impactos de la fuga de conocimientos en Minciencias

Pérdida de memoria institucional i
Pérdida de curvas de aprendizaje personales y organizacionales
Alto indice de reprocesos
Repeticidn de procesos y tramites
Discontinuidad de los procesos
Demora en tiempos de respuesta y toma de decisiones
Repeticion de fallas y errores histéricos
Pérdida de informacién y conocimiento
Toma de decisiones sin conocimiento, evidencias ni criterios técnicos
Informacién insuficiente, desactualizada, dispersa, inoportuna e inttil
Desprestigio institucional
Desconocimiento de procedimientos
Desconfianza de partes interesadas
Incumplimiento de tareas, proyectos y metas institucionales

Desperdicio de recursos econémicos y de talento humano

Fuente: Elaboracién propia.

De acuerdo con la consideracion de los encuestados, los seis (6) principales impactos que genera la fuga de
conocimientos en Minciencias, por orden de importancia, son:

Pérdida de memoria institucional

Pérdida de curvas de aprendizaje personales y organizacionales
Alto indice de reprocesos

Repeticion de procesos y tramites

Discontinuidad de los procesos

Demora en tiempos de respuesta y toma de decisiones

SOk wN =
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Importancia de Objetivos para la Gestion
del Conocimiento

Organizar el conocimiento existente

Definir el conocimiento clave de la entidad y las
necesidades de nuevo conocimiento

Implementar la gestién de conocimiento

Crear nuevas formas de compartir conocimiento
tanto explicito como tacito

3
10 |
3
Optimizar la toma de decisiones | 8 |
[ 8

0 10 20 30 40 50 60 70 80
2do m3ro "4to

Fuente: Elaboracién propia.

De acuerdo con los encuestados, los tres (3) principales objetivos que debe perseguir la gestion del
conocimiento en Minciencias son:

1) Organizar el conocimiento existente
2)  Definir el conocimiento clave de la entidad y las necesidades de nuevo conocimiento
3) Implementar la gestién de conocimiento

Prioridad Factores Clave para la Gestion del
Conocimiento

Cultura orientada al conocimiento

Infraestructura tecnolégica |

Direccionamiento estratégico ‘

Estructura del conocimiento (datos, informacién, conocimiento) [

Estimulos y recompensas para compartir conocimiento |

Visualizacién de las ventajas de incorporar conocimiento clave a
las actividades

Armmonizacion de lenguajes (coexistencia de diferentes culturas,
profesiones, experiencias, competencias y habilidades, etc)

Canales de comunicacién del conocimiento

1ero "2do m3ro m4to

Fuente: Elaboracién propia.

El Top-3 de los principales factores claves para la gestion del conocimiento en Minciencias, segun los
encuestados, es:

1) Cultura orientada al conocimiento
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2) Infraestructura tecnologica
3) Direccionamiento estratégico

3. Produccion de conocimiento:

Recibié induccién institucional Recibi6 induccién en el puesto
de trabajo

uSj
= No

=No
uSi

Fuente: Elaboracién propia.

Tan solo el 51% de los encuestados reporta haber recibido induccién institucional al momento de su vinculacién.
El 54% de los encuestados que no recibieron induccién, son las personas mas antiguas en la entidad y el 26%
las que tiene la vinculacién mas reciente. Esto evidencia que es una problematica historica en la entidad.

El 31% de los encuestados reportan no haber recibido induccién en su puesto de trabajo. De éstos, el 64% son

las personas més antiguas de la entidad y el 23% las que tiene la vinculacion mas reciente. Se confirma el
mismo comportamiento que en la induccion institucional y que efectivamente es una problematica historica.

Persona de la cual recibié la induccién

l

Compafieros de la dependencia donde se vincul6 |

|

Supervisor / Jefe

Personal de la Direccién de talento humano

Antecesor de su puesto de trabajo

Comparieros de otra dependencia | 1

0

Fuente: Elaboracién propia.

El 32% de las respuestas dadas por los encuestados informan que los comparieros de &rea son las personas
de quienes recibieron su induccidn, seguido del 26% que informan que el supervisor les dio la induccion y del
15% que informan que fue el personal de talento humano de la entidad. Se puede concluir que este proceso
tiende a ser informal con el agravante de que los compafieros en su mayoria son contratistas.
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Rapidez de absorcion de nuevo
conocimiento

= Medianamente demorado

® Medianamente rapido
Muy demorado

= Répido

= Muy rapido

Fuente: Elaboracién propia.

El 41% de los encuestados calificaron como medianamente moderada la absorcién de nuevo conocimiento en
la entidad y el 21% lo califico como medianamente rapido. La tendencia que se muestra es que es baja la
rapidez de absorcién lo que se evidencia igualmente en que tan solo el 21% de los encuestados calificaron
como rapida y muy rapida. Esto aunado a la alta rotacién del personal en Minciencias aumenta el riesgo pérdida
de conocimiento institucional.

Disposicién a compartir conocimiento

= Medianamente dispuesto

® Totalmente dispuesto
Indeciso

= |ndispuesto

= No comparte

Fuente: Elaboracién propia.

Se evidencia una disposicion generalizada a compartir el conocimiento en la entidad, con un 53% de calificacion
de moderadamente dispuesto y un 22% de totalmente dispuesto. Sin embargo, como ya vimos anteriormente
en promedio el 76% de los encuestados considera que sus necesidades de datos, informacidn y conocimiento
son moderadamente y poco satisfechas, lo cual puede estar mostrando la necesidad de que institucionalmente
se implemente mecanismos de gestidn del conocimiento.
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¢El personaldel Ministerio tiene las competencias que se requieren
para gestionar los datos, la informacién y el conocimiento?

® Tienen algunas competencias que se
necesitan complementar

H Tienen todas las competencias

Tienen muy pocas competencias

Fuente: Elaboracién propia.

El 60% de los encuestados consideran que el personal del Ministerio tiene algunas competencias en gestion
de datos, informacion y conocimiento que se necesitan complementar y el 15% considera que las personas
tienen muy pocas competencias, lo que muestra la necesidad urgente de intervenir con procesos de

capacitacion.

Mecanismo preferente para convertir
conocimiento tacito en conocimiento explicito

|
Comunidades de practica ‘

Socializacion de mejores practicas y lecciones aprendidas

No se hace la conversion de conocimiento tacitoen ’
explicito

Proyectos de trabajo en equipo

Charlas / Talleres / Cursos internos de capacitacion

No existe mecanismo

Entrenamiento en el puesto de trabajo I
|

Fuente: Elaboracién propia.

El 22% de los encuestados considera a las comunidades de practica® como el mecanismo preferente para
convertir el conocimiento tacito en explicito, seguido de un 18% que considera que la socializacién de mejores
practicas y lecciones aprendidas es el mecanismo preferente.

9 Comunidad de préctica “... es la creacion de espacios de comunicacion entre miembros de una empresa para lograr que
puedan compartir la vision, las historias y las técnicas relacionadas con sus necesidades especificas en el puesto de
trabajo en la cual todos deben aprender de todos. Es la construccidn de una red social.” (Giraldo, 2010).
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Utilidad de los procesos de aprendizaje en
Minciencias

® Adquirir nuevo conocimiento
® Desarrollar nuevas competencias
Fortalecer competencias que ya tenia

= No ha participado en procesos de
aprendizaje en la entidad

Fuente: Elaboracién propia.

Para los encuestados los procesos de aprendizaje en Minciencias les han servido para adquirir nuevo
conocimiento (37%), desarrollar nuevas competencias (25%) y fortalecer las competencias que ya tenia (25%).
Estos resultados evidencian que las personas que se vinculan a la entidad llegan sin mayores competencias
en los temas que gestiona ésta, por lo que es mas prioritario mejorar los procesos de seleccion del personal a
vincular a la entidad que la necesidad de adelantar procesos de capacitacion.

4. Almacenamiento de datos, informacién y conocimiento:

Frecuencia de uso de fuentes de informacién para resolver un
problema

Experiencia profesional Conocimientos académicos Conocimiento de companeros Documentacion del areade Conocimientos y experiencia
de trabajo trabajo del Jefe / Supervisor

Siempre Generalmente ®Ocasionalmente Nunca

Fuente: Elaboracién propia.

De acuerdo con las respuestas de los encuestados, las fuentes de informacion méas consultadas por ellos para
resolver un problema en la entidad, son en su orden: 1) Experiencia profesional, 2) Conocimientos académicos
y 3) Conocimiento de los compafieros de trabajo. Como se puede observar, priman las fuentes individuales e
informales a las institucionalizadas, lo que aumenta el riesgo de pérdida de informacion y conocimiento.
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Frecuencia en el uso de evidencias para toma de decisiones

Informes, soportes de proceso, comunicaciones, etc. de “
expedientes ORFEO

Politicas institucionales

Correos electrénicos | n

Actas de reuniones |
[

Estadisticas sectoriales e institucionales “

Estudios e investigaciones del sector

0 10 20 30 40 50 60

Siempre Generalmente ™ Ocasionalmente Nunca

Fuente: Elaboracién propia.

Mirando en conjunto las evidencias que tienen mayor calificacion en “siempre” y “generalmente” las siguientes
son las mas utilizadas en la entidad para la toma de decisiones, en orden de importancia: 1) Correos
electronicos, 2) Informes, soportes de proceso, comunicaciones, etc. de expedientes ORFEO y 3) Politicas
institucionales. Este resultado indica la necesidad de intervencién para asegurar que la informacién de los
correos electronicos sea sistematizada y se pueda tener acceso institucionalizado a la misma.

Fuente de datos e informacion clave para adelantar el trabajo
Cuenta de correo electronico institucional ’

Sistemas de Informacion (SIGP, GINA, MGI) ’

Carpetas Compartidas Google drive ’

Expedientes ORFEO |

En la memoria de los integrantes de los equipos de trabajo ’

0 10 20 30 40 50

Siempre Generalmente ™ Ocasionalmente Nunca

Fuente: Elaboracién propia.

Las cuatro principales fuentes de datos e informacion para adelantar el trabajo que utilizan los encuestados,
reuniendo las calificaciones de “siempre” y “generalmente”, son en orden de importancia: 1) Cuentas de correo
electronico institucional y Carpetas Compartidas Google drive, 2) Reuniones de frabajo y 3) Expedientes
ORFEO.
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¢Como identifica quién tiene los datos, la informacién y el
conocimiento que usted necesita?

=

m Los comparieros de trabajo le informan

m Usted, por sus propios medios, |a identifica
El jefe le informa quién es la persona

= La Direccién de Talento Humano se lo

comunica
# Nunca le fue informada ni |a identificé

Fuente: Elaboracién propia.

El 68% de los encuestados reportan que han sido los compafieros de trabajo los que le ha informado la persona
que tiene los datos, la informacién y el conocimiento que ha necesitado para adelantar su trabajo, seguido de
un 33% que informa que ha tenido que identificarla por sus propios medios. Nuevamente se reitera la tendencia
a lainformalidad en la entidad para contar con la informacion que se requiere.

5. Circulacion de conocimiento:

Mecanismos mas utilizados para compartir el conocimiento en
Minciencias

Relacion directa con compafieros de trabajo 25

Reuniones 10

Plataformas tecnologicas

Correo eletrénico

Canales institucionales

Desarrollo de actividades conjuntas
Carpetas compartidas

Experiencia

ww|
IS
o

o o o

Comunicacion directa
Intranet

Herramientas institucionales
Capacitaciones

NN NN

Actividades institucionales

Trabajo en equipo

Solicitud explicita

Sistemas de gestion

Sistema de Calidad

Preguntas directamente al conocedor
No se comparte

Necesidad de resolucion de problemas
Informes

Eventos internos

Documentos

M EARRRRRRR

Fuente: Elaboracién propia.

El 29% de los encuestados manifestd que el mecanismo mas utilizado por ellos para compartir conocimiento
en el Ministerio es la relacién directa con compafieros de trabajo, seguido de un 12% que informa que las
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reuniones son el mecanismo mas utilizado. Las plataformas tecnolgicas, el correo electrénico y los canales
institucionales representan cada uno un 7%. Siguen teniendo prelacidn los mecanismos informales a los
institucionales.

Frecuencia de circulacion de datos, informacion y
conocimiento por Procesos

Procesos de apoyo (Finaciero, Administrativo, Talento Humano,
Juridico, Documental)]

Procesos estratégicos (Politicas, programas, estrategias,
proyectos)]

Procesos misionales (Generacion de conocimiento, innovacion, 17
formacion, capacidades, apropiacion)]

(0] 10 20 30

Siempre Generalmente ™ Ocasionalmente Nunca

Fuente: Elaboracién propia.

Los datos, la informacion y el conocimiento de los procesos misionales del Ministerio son los que siempre y
generalmente circulan, seguido por los procesos de apoyo. Este resultado es significativo si tenemos en cuenta
que son los procesos estratégicos los que establecen los objetivos de la entidad y les dan sentido a los
procesos.

¢ Qué tan facil y rapido usted encuentra los
datos y la informacion que se necesita?

= Medianamente facil y rapido

= Medianamente dificil y lento
Muy facil y rapido

= Muy dificil y lento

Fuente: Elaboracién propia.
El 46% de los encuestados respondid que es medianamente facil y rapido encontrar en el Ministerio la

informacién que se necesita para adelantar el trabajo asignado. El 30% de éstos considera que es
medianamente dificil y lento encontrar la informacion.
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Principal canal utilizado para compartir
conocimientos

Expedientes ORFEO
Carpetas Compartidas Google drive
Cuenta de correo electronico institucional
Charlas con su equipo de trabajo
Reuniones de trabajo
Eventos institucionales externos
Intranet Minciencias

Eventos institucionales intemos !

\
0 10

1ro "2do ® 30 "4to

Fuente: Elaboracién propia.

En su orden, los tres canales mas utilizados para compartir conocimientos por los encuestados son: 1) Correo
electrénico, 2) Carpetas compartidas en google drive y 3) Expedientes ORFEO. Los canales menos utilizados
con los eventos tanto internos como externos.

Mecanismos que garantizanel accesoa los datos y la informaciénde
Minciencias

Adelantar la normalizacion, estandarizacién, documentacién, actualizacion y el

acceso abierto de lainformacion institucional y de los procesos y protocolos para su [ N NN 20

uso y gestion, a patir del mapeo de las necesidades institucionales

Implementar un sistema integrado de informacion de acceso abierto que centralice la I i

informacién institucional histérica, actual y futura

Adelantar induccién, enfrenamiento y capacitacion en uso y gestion de plataformas _ 12

tecnoldgicas institucionales y manejo de datos e informacién
Documentar todos los procesos que se adelantan en el Ministerio [ N N >

Mejorar la interfaz entre las plataformas tecnoldgicas disponibles y garantizar su _ 4
acceso abierto

Implementar una gran base central de consulta de informacién, de accesoabierto, _ 4
con trazabilidad de su uso y registro de nuevo conocimiento

Ordenar, actualizar y mejorar el uso de la informacién de ORFEO _ 3

Implementar una politica de datos abiertos [ N 3

Implementar un Unico repositorio de informacién con un protocolo obligatorio de s
uso/registro/reporte de informacién

Desarrollar estrategias de comunicacion intra e inter areas para mejorar la _ 3
articulacion institucional

0 5 10 15 20 25

Fuente: Elaboracién propia.

De acuerdo con el 22% de los encuestados el mecanismo que garantizaria el acceso a los datos y la informacion
de Minciencias es:
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e Adelantar la normalizacion, estandarizacién, documentacion, actualizacion y el acceso abierto de la
informacion institucional y de los procesos y protocolos para su uso y gestion, a partir del mapeo de las
necesidades institucionales

Seguidamente, el 18% de los encuestados consideran que el mecanismo es:

e Implementar un sistema integrado de informacién de acceso abierto que centralice la informacion
institucional histérica, actual y futura

El mecanismo que ocupa el tercer lugar, con un 13%, es:

e  Adelantar induccion, entrenamiento y capacitacion en uso y gestion de plataformas tecnolégicas
institucionales y manejo de datos e informacion.
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Anexo 4. Problematicas identificadas a partir de la encuesta de
gestion y fuga de conocimiento en Minciencias

No. PROBLEMATICAS
1 | Pérdida de memoria institucional

2 | Pérdida de curvas de aprendizaje personales y organizacionales
3 | Alto indice de reprocesos

4 | Demora en tiempos de respuesta y toma de decisiones

5 | Discontinuidad de los procesos

6 | Repeticidn de procesos y tramites

7 | Repeticion de fallas y errores histéricos

8 | Pérdida de informacién y conocimiento

9 | Desconfianza de partes interesadas

10 | Desconocimiento de procedimientos

11 | Desprestigio institucional

12 | Informacion insuficiente, desactualizada, dispersa, inoportuna e indtil
13 | Toma de decisiones sin conocimiento, evidencias ni criterios técnicos
14 | Desperdicio de recursos econdmicos y de talento humano
15 | Incumplimiento de tareas, proyectos y metas institucionales
16 | Baja innovacion institucional

17 | Inadecuado clima organizacional

18 | Inversiones ineficientes

19 | Obstaculizacion del mejoramiento continuo de procesos

20 | Pérdida de capacidad para generar valor publico

21 | Pérdida de mejores practicas y lecciones aprendidas

22 | Pérdida de trazabilidad de la informacién y los procesos

23 | Retraso en tramites y procesos

24 | Tareas y procesos inconclusos

25 | Falta de compromiso personal y organizacional

26 | Pérdida de avances en tareas y actividades

27 | Pérdida de capacidades y competencias

28 | Ralentizacién de procesos ya optimizados

29 | Aumento de carga de trabajo

30 | Baja calidad en los servicios prestados

32 | Copia externa de nuestros procesos

33 | Desgaste administrativo

34 | Elevadas cargas de trabajo

35 | Improvisacién en los procesos

36 | Pérdida de capacidad de analisis
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No.

PROBLEMATICAS
37 | Perdida de equipos de trabajo
38 | Pérdida de relaciones interinstitucionales
39 | Sobrecostos en capacitaciones
40 | Sobrecostos en los procesos

Fuente: Elaboracion propia.
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VARIABLE

Débil cultura y clima organizacional, inadecuado ar
Pérdiday sobrecostos de curvas de aprendizaje pi
Alto indice de reprocesos, discontinuidad y demor
Peérdiday no reconocimiento de habilidades, comg
Extravio, deterioro y pérdida de memoria institucic
Informacion desactualizada/ obsoleta, insuficient

Eliminacién o pérdida de conocimiento por cambi

de fallas yerrores hi
Desconfianza de partes interesadas y desprestigic
Pérdiday desgaste de recursos institucionales tar

Elevadas cargas de trabajo

Tomade i sin i i ias

Pérdida de oportunidades de innovacion
Incumplimiento, pérdida y retraso de avances de te
Alta rotacién de personal con periodos cortos de
Indefinicién del conocimiento clave de la entidad
Procesos informales y antitécnicos de talento hur

No hay investigacin ni creacion ni absorcion de n

Fuente: Elaboracién propia.

Anexo 5. Resultados del analisis estructural para la formulacién de la estrategia

DEPENDENCIA INFLUENCIA

X
33
36
35
33
34
24
30
38
33
33
36
36
37
36
24
36
25
30
33
31

Y
32
32
35
37
39
36
28
33
21
32
43
40
20
29
38
35
38
23
33
32

INFLUENCIA

46

44

42
40

Variables Estratégicas

Variables Criticas

Alto indice de reprocesos, discontinuidad, demoras,
sobrecostos e improvisacion

Pérdida y no reconocimiento de competencias

Extravio, deterioro y pérdida de memoria, conocimiento,
mejores practicas, lecciones aprendidas

Repeticion de fallas y errores histéricos
Elevadas cargas de trabajo

Tomade sin imie S evi ias ni
criterios técnicos y demoras en su tramite

Indefinicion del conocimiento clave de la entidad

Débil cultura y clima organizacional, ambiente laboraly
falta de compromiso

Pérdiday sobrecostos de curvas de aprendizaje
Pérdida y desgaste de recursos institucionales tangibles
eintangibles

Pérdida de oportunidades de innovacién

Incumplimiento, pérdida y retraso de avances de tareas,
procesos, proyectos ymetas institucionales

Variables de Salida o de Resultados

3
6 obsoleta, dispersa y sin trazabilidad 4
1

15 Altarotacion de personal con periodos cortos de vinculacion ° 5
17 Procesos informales yantitécnicos de talento humano " 8

o

S
54w 11
Lo 12
6 ° 16
o © 16
8o
1 41 2 o
1
7  Eliminacién o pérdida de conocimiento por cambios en naturalezajuridica °
70
9 D de partes i y 1
0 hay ni creacion ni e nuevo
18 n 6n i abs d 2
18
°
10
9%
B ) 13
14
Variables Inertes
7 6 © ®© # ® B 20 22 24 26 28 30 32 34 36 38 40 42

DEPENDENCIA
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