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RESUMEN

El rapido avance cientifico y tecnoldgico ha llevado a las diferentes industrias a repensar la forma
de ver la fuerza laboral y a reconsiderar la importancia del empleado dentro de la organizacién. La
ventaja competitiva ya no solo se centra en la cantidad de produccién y de ventas, esta se logra a
partir del resultado e impacto de las innovaciones, lo cual implica generar y transformar una gran
fuente de conocimiento, que se concentra en el individuo en forma de experiencia, profesién y
competencias. Esto conlleva a que el conocimiento sea uno de los activos mas relevantes de la

corriente econémica actual y las Instituciones de Educacion Superior (IES) no son ajenas a ello.

De acuerdo con lo anterior, este trabajo tuvo como objetivo general proponer una guia de
identificacion de competencias que contribuyera a la gestion de conocimiento del personal
administrativo de las |IES adscritas al Municipio de Medellin. Para el alcance del objetivo general, la
metodologia se desarrollé en 4 etapas, una primera etapa de determinacién, que comprende los
objetivos especificos 1 y 2, correspondientes a; determinar elementos tedricos para la
identificacion de competencias que permita la gestién de conocimiento del personal administrativo
las Instituciones de Educaciéon Superior adscritas al Municipio de Medellin e identificar elementos
tedricos de la gestion de conocimiento que contribuya a la propuesta de guia para la definicién de
competencias del personal administrativo las Instituciones de Educacién Superior adscritas al
Municipio de Medellin, respectivamente, para ello se realizd una revision sistematica de literatura

(RSL).

La segunda etapa que fue de exploracidon permitio dar respuesta al objetivo especifico 3, describir
el proceso de gestion del talento humano existente dentro las Instituciones de Educacién Superior
adscritas al Municipio de Medellin, para la contribucién a la identificacidn de competencias del
personal administrativo, en la cual se realizd una encuesta y una entrevista semiestructurada. Una
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tercera etapa de reconocimiento, con la que se dio cumplimiento al objetivo especifico 4, el cual
fue; reconocer las caracteristicas que componen la construccién de guias aplicadas a los procesos
organizacionales a partir de una revisién de literatura y finalmente la cuarta etapa que comprendié
el alcance del objetivo general. Entre los principales resultados, se encuentra que a pesar del gran
interés presentado por la academia respecto al estudio de la gestién del conocimiento, el principal

objeto de estudio siendo la industria y no las instituciones de educacion.

También se encontrd respecto al tema de competencias variables principalmente relacionadas con
las competencias técnicas y tecnoldgicas, asi como competencias relacionadas con la industria 4.0.
Como resultado principal se ha obtenido el disefio de una guia que incluye diferentes variables
soportadas en sustentos de investigaciones y en el fundamento normativo legal actual que regula
la funcidn publica administrativa, por lo que esta guia servirda como fundamento para los procesos
de gestién de conocimiento actuales que se vienen adelantando en las 3 IES adscritas al municipio
de Medellin. Entre las principales conclusiones, para las tres instituciones estudiadas, esta guia
integra competencias especificas demandas por la industria y el avance del conocimiento que
permitiran un mejor desempefio respecto a la labor llevada a cabo por el personal administrativo.
Se concluye finalmente, que es necesario que la gestion del conocimiento sea asociada a las
diferentes dreas y actores que colaboran con las instituciones y no solo a los procesos y actores
gue estdn involucrados en los procesos de investigacion, con el fin de contribuir desde los

diferentes ejes administrativos a la competitividad de la ciudad.

Palabras clave: gestién del conocimiento, competencias, IES, talento humano, personal
administrativo.

ABSTRACT

Rapid scientific and technological advancement has led different industries to rethink the
way they view the workforce and to reconsider the importance of the employee within the
organization. Competitive advantage is no longer only focused on the amount of production
and sales, it is achieved from the result and impact of innovations, which implies generating
and transforming a large source of knowledge, which is concentrated in the individual in

the form of experience, profession, and skills. This means that knowledge is one of the most
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relevant assets of the current economic trend and Higher Education Institutions (IES) are

not alien to it.

In accordance with the above, this work had the general objective of proposing a
competency identification guide that would contribute to the knowledge management of
the administrative personnel of the HEls attached to the Municipality of Medellin. To
achieve the general objective, the methodology was developed in 4 stages, a first
determination stage, which includes specific objectives 1 and 2, corresponding to;
determine theoretical elements for the identification of competencies that allow the
knowledge management of the administrative personnel of the Higher Education
Institutions attached to the Municipality of Medellin and identify theoretical elements of
knowledge management that contribute to the proposed guide for the definition of
personnel competencies Administrative Higher Education Institutions attached to the
Municipality of Medellin, respectively, for this a systematic literature review (RSL) was

carried out.

The second stage, which was exploration, will come as a response to specific objective 3, to
describe the existing human talent management process within the Higher Education
Institutions attached to the Municipality of Medellin, for the contribution to the
identification of competencies of the administrative staff, in which was conducted a survey
and a semi-structured interview. A third stage of recognition, with which specific objective
4 was fulfilled, which was; Recognize the characteristics that make up the construction of
guides applied to organizational processes from a literature review and finally the fourth
stage that included the scope of the general objective. Among the main results, it is found
that despite the great interest presented by the academy regarding the study of knowledge
management, the main object of study being the industry and not the educational

institutions.
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It was also found on the subject of variable competencies mainly related to technical and
technological competences, as well as competencies related to industry 4.0. As a main
result, the design of a guide has been obtained that includes different variables supported
in research support and in the current legal normative foundation that regulates the
administrative public function, so this guide will serve as a foundation for current
knowledge management processes that are being carried out in the 3 HEIs assigned to the
municipality of Medellin. Among the main conclusions, for the three institutions studied,
this guide integrates specific competencies demanded by the industry and the
advancement of knowledge that allow a better performance with respect to the work
carried out by the administrative staff. It is finally concluded that it is necessary for
knowledge management to be associated with the different areas and actors that
collaborate with the institutions and not only with the processes and actors that are
involved in the research processes, in order to contribute from the different administrative

axes to the competitiveness of the city.

Keywords: knowledge management, skills, HEI, human talent, administrative staff.
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INTRODUCCION

El conocimiento se ha convertido en una de las principales fuentes de ventaja competitiva, pues
debido al rapido avance en aspectos tecnolégicos y cientificos, ha permitido un gran crecimiento
economico de diferentes industrias, asi como el desarrollo de diferentes territorios. El conocimiento
es una mezcla fluida de experiencia enmarcada, valores, informacidn contextual y conocimiento
experto que proporciona un marco para evaluar e incorporar nuevas experiencias e informacion

Davenport y Prusak citado por Dipasquale & Mclnerney (2010).

Por lo anterior, el ser humano como individuo y parte central de la organizacidn se ha convertido
entonces en la actual sociedad del conocimiento en un pilar central de las industrias puesto que es
este el contenedor de gran parte del conocimiento y de su materializaciéon. Por ello, el conocimiento
es la base de transformacion de las organizaciones, puesto que permite la conexién de las mejores

practicas de los empleados con el entorno (Gutierrez, 2019a).

En los ultimos afios diferentes académicos se han dado entonces a la tarea de realizar diferentes
investigaciones que permitan encontrar mejores practicas para la gestion del conocimiento (GC) en
las organizaciones, algunos autores relevantes como; Barney; Davenport y Prusak; Grant; Nonaka y
Takeuchi; Penrose; (1991a; 1998; 1996; 1995; 1959) han sefialado la gestién del conocimiento como
un proceso que se ha encontrado siempre activo en el ambito de la organizacién y que a partir de la
misma otorga valor a la empresa. De esta misma manera, los mismos autores han estudiado el
conocimiento desde la visién basada en recursos, donde los individuos como parte primordial de la
organizacidn ejecutan acciones para crear y aplicar conocimiento de forma especifica dentro la
empresa Barley et al.(2018).

Dichas acciones, surgen por parte del individuo a partir de su formacién o experiencia y se
transforman en competencias Unicas y dificiles de imitar, las competencias representan todas las
formas de conocimiento, actitud, habilidad y objetivo de aprendizaje (Gaeta, Marzano, Miranda, &
Sandkuhl, 2017), convirtiéndolas tanto en conocimiento explicito como en conocimiento tacito y
que para este Ultimo debido a su factor diferenciador pueden brindar ventaja competitiva a la

organizacion.
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Sin embargo, las organizaciones aun ignora varias de las mejores practicas para gestionar de forma
correcta las competencias de los individuos que colaboran dentro de su organizacién y obtener asi
los mejores resultados de cada uno y para la empresa y esto implica que uno de los mayores retos

de la sociedad académica e industrial es plantear una solucidn con la cual puedan identificar las

capacidades y competencias de los trabajadores (Vasquez & Gabalan, 2011).

De acuerdo con lo anterior, seria posible que las diferentes organizaciones obtuvieran resultados
mas productivos e innovadores si cada uno de sus colaboradores ocupa un cargo en el cual sus
competencias estén correctamente alineadas para dicho cargo. La interpretacion de las
competencias como recursos, que tienen precio, disponibilidad y se pueden intercambiar, permite
gestionar las competencias en igualdad de condiciones con otros recursos de la empresa (Golinski,

Wtodarczak, & Migdowicz, 2016).

Debido a que las instituciones de educacion superior (IES) estan llamadas a formar y transformar a
la sociedad, se consideran organizaciones fundamentales para el desarrollo de un pais y por tal
motivo se ha elegido poblacidn objeto estudio estas organizaciones, ademas es necesario recordar
gue en el actual contexto de la globalizacién, la educacidn parte vital de la sociedad, pues el mercado
exige determinadas competencias de indoles diversas pero muy especificas, desde competencias
profesionales, comunicacionales, de investigacidn, en uso de tecnologias de la informacién y la
comunicacién (Grajales, Gdmez, & Coronado, 2020), entre otras, las cuales son vitales para el
desarrollo de cualquier contexto organizacional. En este sentido, existen avances y acuerdos al
respecto como lo son el Acuerdo de Bolonia que busca asegurar que los sistemas de educacién e
investigacion se adapten a las necesidades de cambiantes de la sociedad y a los avances del
conocimiento cientifico (Declaracién conjunta de los Ministros Europeos de Educacién Bolonia,
1999). Asi como el proyecto Tunning, el cual presenta una metodologia enfocada en competencias
genéricas y especificas en las diferentes areas del conocimiento, a partir de las cuales se aprende,
ensefia y evalta con el fin de mejorar la calidad de la educacidon (J. Gonzalez, Wagenaar, &
Beneitone, 2004). De hecho América Latina ya participa en este proyecto que pretende “desarrollar
grados y titulos comparables, la convergencia de programas en areas especificas y de perfiles de
competencias profesionales basada en aptitudes generales especificadas por area” (A. Sdnchez,

2008, p. 27).
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Teniendo en cuenta lo anterior, las (IES) no son ajenas a esta problematica, principalmente cuando
se trata cargos en los cuales se desempefian funciones administrativas, pues estas tienen como
objetivo comun llevar a cabo las relaciones sociales productivas y la atenciéon de los usuarios
universitarios, por lo cual es de suma importancia contar para dichos cargos con un personas que
se encuentren a gusto y comprometidas con las funciones que desempefian (A. Garcia, Rodriguez,

& Ruiz, 2018).

Es por lo anterior, que para las IES de Medellin es importante aplicar e implementar practicas de
gestién del conocimiento que les permitan identificar de mejor manera las competencias de cada
uno de sus colaboradores para poder contar con personal administrativo comprometido vy
fuertemente competente en cada uno de los cargos que desempeiie dentro de la organizacion, con
el fin de poder obtener los mejores resultados en cada dependencia y de esta manera ser ejemplo
actualizacién, gestidén y de aplicaciéon de buenas practicas administrativas para otras instituciones

de educacion superior a nivel local, departamental, nacional e internacional.

Por lo anteriormente descrito, el objetivo general de este trabajo es proponer una guia de
identificacion de competencias que contribuya a la gestién de conocimiento del personal

administrativo de las IES adscritas al Municipio de Medellin.

Con el fin de facilitar la lectura del trabajo, el mismo se estructuro por capitulos de la siguiente
manera; introduccién, presentacion conceptual de la temdtica abordada, metodologia,
presentacion de datos, resultados y conclusiones del capitulo presentado. Se detalla, que el primer
capitulo no cuenta con la misma estructura, dado que el mismo pretende contextualizar, y exponer
la pertinencia, justificacidn e importancia de proponer una guia de identificacion de competencias
que contribuya a la gestiéon de conocimiento del personal administrativo de las IES adscritas al

Municipio de Medellin.

De acuerdo con lo anterior, en este capitulo de contextualizacién, el lector se encontrard; con la
descripcién de la problematica en general alrededor de la gestidon del talento humano vy las
competencias de los individuos dentro de las organizaciones, asi como la normatividad por la cual
se rigen las Instituciones en Colombia, a su vez se platea un contexto de andlisis donde se

encuentran algunos vacios respecto a la administracién, aplicacion o implementacién de las
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competencias dentro de las IES. Mas adelante se presentan, los antecedentes, la justificacion del
estudio, las preguntas de investigacion, objetivos y finalmente se presentan la pregunta de

investigacion y los objetivos general y especificos.

Para dar cumplimiento a lo anterior, este documento se divide en seis capitulos de la siguiente

manera:

En el capitulo 1, se presenta una contextualizacion del sector educativo y de las IES del pais. Se
abordan diferentes definiciones y un panorama general del estado actual de este. De la misma
manera se presentan algunos datos vy cifras, tanto a nivel mundial como nacional y local. Esto
permitira comprender y reconocer laimportancia del sector, asi como sus caracteristicas, cualidades

y falencias.

En el capitulo 2, se examinan las relaciones entre algunas variables que pueden dar origen a las
competencias a través de una metodologia de revisidn sistematica de literatura (RSL), para lo cual
inicialmente se da una breve explicacion de la metodologia empleada, también se plantean las
preguntas de investigacién, se presentan los criterios de inclusién y exclusion y se define la
estrategia de busqueda. Luego, se realiza el registro de los datos en una base de datos en Excel y se
presenta el analisis de los resultados, para mas tarde, exponer las variables causales de las
competencias en las IES. Esto dio a conocer cuales son los factores que conllevan a la identificacién

de competencias del personal administrativo en las organizaciones.

En el capitulo 3, se examinan también las relaciones entre las diferentes variables, pero en este caso
aquellas que dan origen a la gestién del conocimiento, de la mismas manera que, en el capitulo
anterior, se utiliza la metodologia RSL, motivo por el cual la estructura de este capitulo es la misma

que el anterior.

En el capitulo 4, se presenta el proceso de gestidn del talento humano existente dentro las
Instituciones de Educacion Superior adscritas al Municipio de Medellin (Instituto Tecnoldgico
Metropolitano, Institucién Universitaria Pascual Bravo y Colegio Mayor de Antioquia), para la
contribucion a la identificacién de competencias del personal administrativo. Para ello este capitulo
se divide en dos secciones. La primera comprende de la metodologia para la definicion de los

criterios para la seleccidn de las personas objeto de estudio. Posteriormente, se realizd una

18



"l rM Propuesta de guia de identificacion de competencias que contribuya la gestion de conocimiento del
personal administrativo de las instituciones de educacion superior adscritas al municipio de Medellin

Institucion Universitaria
encuesta con el fin de identificar el proceso de gestion del talento humano Luego, se realizd una
validacién mediante una entrevista al personal administrativo encargado de las areas de recursos
humanos de las 3 IES objeto de estudio, con lo cual se logré determinar cudl es el proceso de gestion

del talento humano llevado a cabo por las IES adscritas al municipio de Medellin.

En el capitulo 5, se presentan las caracteristicas que componen la construccién de guias aplicadas a
los procesos organizacionales, para ello se realizé en primera instancia la descripcion de la
metodologia aplicada, la cual se tratd de una revision de literatura. Posteriormente se presentan los

resultados y su analisis, asi como las debidas conclusiones correspondientes al capitulo.

En el capitulo 6 se presenta la propuesta de la guia, sus resultados y las conclusiones
correspondientes a la guia. En el capitulo 7, se brindan algunas recomendaciones para el desarrollo

de trabajos futuros que puedan desplegarse de los resultados de esta investigacién.

Finalmente, los resultados de esta investigacion aportaran a: Generacién de nuevo conocimiento
desde el enfoque de competencias y gestidén del talento humano, revelando las diferentes variables
y factores aqui propuestos, asi como a la mejora de los resultados no solo en los procesos
administrativos que intervienen en la gestién del talento humano y sus competencias, sino que se
vera reflejado ejes misionales de las IES, la docencia, la investigacidn, la extensidon en las
instituciones de educacion superior. También, este estudio aporta a las organizaciones, cuya
estructura administrativa sea similar a la de las IES que fueron objeto de este estudio, no solo en

Medellin sino también en otras ciudades del pais.
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El conocimiento se perfila actualmente como uno de los recursos mas valiosos de las organizaciones
(Saldarriaga, 2013), algunos autores como (Argote & Ingram, 2000) plantean el conocimiento como
una fuente de ventaja competitiva para la organizacidon por lo cual se le otorga tanto valor, sin
embargo, para adquirir este valor debe ser gestionado para poder transformarlo y materializarlo

como un resultado valioso para la organizacion.

De acuerdo con Nonaka & Takeuchi (1999) el conocimiento puede ser de dos formas, explicito o
tdcito, el primero hace referencia a aquel conocimiento que se encuentra en los libros, manuales o
procedimientos y el segundo se refiere a aquel conocimiento que se adquiere mediante las
experiencias viéndose reflejado en las habilidades o competencias de la persona y se comunica de
manera indirecta mediante analogias o metaforas. Reconociendo la igual importancia que tienen
tanto el conocimiento tacito como explicito, este trabajo se centra principalmente en el
conocimiento tacito dado debido a su caracter de dificil imitacion y transferencia (Medina, 2003).
Ademads porque son las competencias adheridas del conocimiento tacito las que interesa
principalmente reconocer en la construccidn de la guia con el fin de mejorar el desempeio del
personal de las instituciones objeto de estudio, sin dejar atras el conocimiento explicito que también

posee un cardcter valioso.

Sin embargo, es necesario, definir el concepto de competencia, el cual ha sido abordado vy
conceptualizado por diferentes autores a lo largo del tiempo pero adn no se llega a un acuerdo en
la sociedad académica sobre sobre su significado exacto, puesto que es un término principalmente
acufiado al dmbito laboral, complejo y ambiguo dependiendo del contexto en el que es utilizado

(Ortega, 2010).

Por lo anterior, se parte de la definicion de competencias realizada por McClelland (1973) dénde
propone que se deben evaluar las competencias y no la inteligencia, refiriéndose a las mismas como;
una caracteristica que se encuentra oculta en el individuo y que se encuentra relacionada con el

desarrollo asertivo y util en un ambiente de trabajo o situacidn. Por su parte Gonzalez & Wagenaar
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(2006) las han definido como; una combinacion entre conocimiento, comprension, capacidades y
habilidades. Segun Vargas (2007), citado por Hinojo, Aznar, & Romero (2020, p. 52), se entiende por
competencia como el conjunto de aspectos particulares de una persona que le permiten llevar a

cabo una correcta ejecucion de una funcidn o tarea especifica en un cargo o puesto determinado.

En este sentido, el ser competente en algo, capacita para un rendimiento superior en una tarea
especifica; por ejemplo, una persona competente en resolucién de problemas dara respuesta a las
posibles dificultades de un modo mas eficaz que otra persona con baja competencia resolutiva. De
otra manera, Castrillon, Cabeza, & Lombana (2015) definen la competencia como una unidad que
requiere de un conjunto de conocimientos, los cuales aplicados en un mismo instante adquieren
significado y hacen a una persona competente en una tarea especifica (es decir en la unidad). Existen
diferentes tipos de competencias, de acuerdo con el dmbito en el cual sean discutidas, las cuales se
definen a continuacién de acuerdo con (Charria, Sarsosa, Uribe, Lopez, & Arenas, 2011, pp. 141—

145):

- Competencias académicas: Se encuentran asociadas a las condiciones basicas de
aprendizaje escolar y se desarrollan desde los primeros afios de vida, siendo guiadas por las
instituciones de educacidn. Se clasifican ademds, en habilidades basicas como; capacidad
lectora, escritura, matematicas, hablar y escuchar; desarrollo de pensamiento, constituido
por pensamiento creativo, solucién de problemas, toma de decisiones, asimilacién y
comprension, capacidad de aprender y razonar; y cualidades personales: la

autorresponsabilidad, autoestima, sociabilidad, autodireccion e integridad.

- Competencias profesionales: Se define como la capacidad que tiene la persona para llevar
a cabo una tarea de manera eficaz debido a que posee calificaciones que, a su vez, son la
capacidad adquirida para hacer un trabajo determinado o desempefarse en un cargo, estan
ligadas a las actividades profesionales y a las que forman parte de un determinado entorno

laboral.

- Competencia laboral: Definidas como aquellas habilidades que tiene la persona para realizar

las funciones asignadas segun el cargo o puesto de trabajo y, de esta forma, ser mas
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competitivo frente a las demandas de las organizaciones, y con ello el ingreso y permanencia

en el mundo del trabajo.
También se encuentran los siguientes tipos de competencias:

- Competencias ocupacionales: Hace referencia a los conocimientos, habilidades, destrezas,
actitudes, hdbitos y valores que debe tener cada persona y que representan el Saber, Saber
hacer y Saber ser de lo que se requieren en un cargo especifico con el fin de fortalecer las

competencias laborales (Gobierno Federal de los Estados Unidos Mexicanos, 2012, p. 3).

- Competencias actitudinales: Se refieren al saber ser y son caracteristicas que poseen
determinadas personas que hacen que su comportamiento y desempefio sea especialmente
satisfactorio en el entorno familiar, social, laboral, educativo, profesional, entre otros

(Rivadeneira, 2014).

Ademas de las siguientes definidas por (Centro Universitario EUSA, 2017, p. 10):

- Competencias técnicas: Se refieren a aquellas que le permiten a la persona obtener
resultados y resolver problemas técnicos (analizar un balance, disefiar un logotipo,
desarrollar una aplicacién movil, entre otras de acuerdo con la profesién). Tienen un fuerte

componente de conocimiento y de destreza técnicos.

- Competencias transversales: Son complementarias a las anteriores y pueden estar
presentes en mayor o menor grado en todo tipo de profesiones y ocupaciones. Estan muy
relacionadas con la manera en que la persona se gestiona a si misma y el modo que se

relaciona con los demas.

De acuerdo con lo anterior, se entiende el cambio que ha tenido el concepto de recursos y valor en
la industria debido a los diferentes avances tecnoldgicos y de conocimiento ha venido
evolucionando desde la teoria del valor definida por Karl Marx quien ha indicado que el valor de una

mercancia radica en el trabajo realizado para producirla (Nieto, 2018), hasta comprender en la
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actualidad que el valor de una organizacidn se encuentra principalmente en el capital intelectual

que la conforma.

No obstante, las organizaciones buscan tener ventajas competitivas que les permitan hacerse
sostenibles en el tiempo (Porter, 1985), pero las mismas no siempre reconocen que han existido
recursos dentro de esta que pueden aportar mucho mas desde la generacién de ideas y la aplicacidn
de estas (I. P. Moreno, Real, & Dolores de la Rosa, 2011), por lo que han sido recursos que han
estado subvalorados durante décadas y que solo con su correcta gestidon realmente se pueden lograr
esas ventajas que tanto anhelan. Con lo anterior, se hace referencia a las personas, ya que son ellas
quienes proporcionan un factor diferenciador a la industria, sin dejar de lado los otros recursos

necesarios en la produccién de bienes y servicios (S. M. Zambrano & Quitian, 2015).

El valor y la importancia del recurso humano radica en que es una de las fuentes y recursos mas
valiosos de la organizacién (Hari, Subramaniam, & Dileep, 2014) puesto que estas son quienes
conforman el capital intelectual poseedor de todo el conocimiento y generador de ideas creativas y
qgue desde la visién basada en recursos las rutinas y conocimientos del capital humano son los que
poseen el conocimiento tanto tacito como explicito que le otorgan y mantienen la ventaja

competitiva de la empresa (Barney, 1991b).

Respecto a lo anterior, es relevante comprender el concepto de valor. Existen diferentes corrientes
tedricas respecto a ese término, iniciando por Adam Smith (1961), quién indica que el valor depende
del esfuerzo, del trabajo realizado para obtener el articulo o mercancia que se desea valorar. En este
sentido Smith (1961, p. 832) sefiala que el dinero “regula la cantidad de bienes a adquirir, puede
entonces calcularse el valor por la cantidad de dinero”. Y en este mismo sentido el valor radica en
el capital empleado para la elaboracién del producto final. Mas tarde, Marx (1945) partiendo de
Smith, indica que el valor de un producto radica en la cantidad de tiempo que se invierte en
realizarlo, es decir el trabajo medido en horas. Luego, como aporte a la teoria de valor actual se
encuentran los aportes de Dobb (1974), quién sefald que; el dinero considerado como un patrén
de valor o técnica de cambio, respecto a la cantidad no es relevante en la determinacién de una

relacidn productiva, por lo cual es irrelevante en el sistema respecto a la proporcion de cambio.
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Agrega también su aporte, desde la teoria de demanda, dénde el valor depende también del deseo

de la otra parte por conseguir el articulo Dobb (1974).

Continua el aporte de David Ricardo (1997), quien indica que el valor depende ademas del proceso
para obtener el articulo y que su valor se transfiere durante el tiempo que sirva el articulo, es decir
gue su valor varia en el tiempo. Agrega ademas, “Una mercancia es cara porque puede disponer de
una gran cantidad de trabajo; yo digo que solo es cara cuando se ha consumido una gran cantidad
de este en su produccion” Ricardo (David, 1997, p. 332). En este sentido, la teoria de valor y su
concepto siguen siendo discutidas des de la economia y se relaciona con el capital humano,

aportando valor desde su esfuerzo realizado, ya sea fisico o mental.

Retomando lo anterior, respecto a la importancia de las personas en la organizacidn, es por ello que
tanto la comunidad académica como los directivos y gerentes de diferentes organizaciones se han
enfocado en la generacidn de estrategias que les permita identificar los diferentes factores que
motivan al ser humano a ser mds colaboradores y generar mayores aportes a la empresa (Bowers &
Taylor, 1972). Sin embargo, dichos aportes y factores motivacionales deben verse reflejados como
mejora en los resultados de productividad.

Ahora bien, se considera que uno de los aspectos que inciden en el mejor desempeiio de la
organizacidn es la productividad, la cual puede ser definida como el logro de las metas obtenido por
medio del uso éptimo y adecuado de los recursos que tiene la organizacidn, con el fin de obtener
en menor tiempo posible la misma cantidad de resultados que si se utilizard una mayor o igual
cantidad de recursos (Grandas, 2000; Davila, 2001; Marvel, Rodriguez, & Nufiez, 2011) citado por
(Hinojo et al., 2020). Lo anterior, es decir la productividad, se encuentra relacionado con las
capacidades que las personas invierten al momento de desarrollar alguna actividad o emprender

una meta, proporcionando a la organizacion el logro de los objetivos.

En esta misma linea, las competencias profesionales juegan un papel relevante para la consecucion
de los objetivos y, por ende, inciden en la productividad. Asimismo, la propia definicion de
competencias vincula estrechamente el concepto con el desempefrio eficiente. Vargas (2007), citado
por (Hinojo et al., 2020), dénde se entiende como desemperio eficiente al logro y consecucion de
los objetivos propuestos para el cargo ocupado por medio de actividades especificas alineadas con

las politicas y condiciones del entorno organizacional (Godinez, 2013).
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El estudio de las competencias resulta importante en cualquier contexto organizacional dado que
podria contribuir al eficiente desempefio y la correcta gestion de conocimiento dentro de las
mismas, puesto que estas siempre tendran integrado el recurso dentro de sus estructuras
administrativas desempefiando diferentes cargos y actividades que requieren de conocimiento y

competencias especificas que pueden afectar la productividad y competitividad de la empresa.

Ademas, cuando se habla de competencias las personas suelen conocerlas, evocarlas y usarlas en
medio de un discurso justificable para un mundo mejor, sin embargo, cuando se trata de la
aplicacién de las mismas en el contexto real, algunos sectores como lo es en el contexto de la
educacién superior, podrian realizar de manera exhaustiva, “pues la polisemia, el precedente
histérico y la normatividad politica y econdmica exaltan este enfoque, articuldndolo en la
configuracion de sujeto y sociedad sobre la base de un discurso emergente que da cuenta de una
reforma compleja de procesos” (K. Gonzédlez, Mortigo, & Berdugo, 2014) tanto culturales como

industriales, politicos y educativos.

Teniendo como referencia lo anterior, se debe resaltar que la sociedad actual estad en un proceso de
readaptacion, desde la actual sociedad del conocimiento, a una sociedad siempre conectada o era
de la tecnologia, dénde estamos pasando de la industria 4.0 a la siguiente generacidn industrial,
donde segun Gutiérrez (Gutierrez, 2019a) “el saber de las personas y el know how de las
organizaciones —conocimientos, experiencias, habilidades o capacidades que las beneficia y

proyecta- son el capital necesario para alcanzar riqueza, bienestar y sostenibilidad en el mercado”.

Con la globalizacién, los diferentes tratados de libre comercio a nivel mundial y la rapidez con la que
avanza el desarrollo de las tecnologias de informacién y comunicacién (TIC) que han sido referente
del comienzo del siglo XXI (M. M. Alvarez, 2011, p. 99). Con ello se hace necesaria una
transformaciéon en el ambito educativo dénde se debe transformar la forma en que se estan
preparando a los futuros profesionales entregandoles los elementos necesarios para desarrollarse
en una sociedad altamente competitiva (Rodriguez, Aguilar, Jiménez, & Pérez, 2001). Por

consiguiente, es necesario un cambio en las universidades desde cada uno de los actores que la
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componen, dénde la educacién sea abordada con nuevas concepciones y estrategias y los perfiles

sean afrontados desde un enfoque basado en competencias (Ortega, 2010).

De esta manera, como lo indica Gimeno (2008) citado por (K. Gonzalez et al., 2014), “la universidad
se transforma para dar paso a un mundo de movilizacién, de dindmicas de intercambio y politicas
de apertura que se entienden sobre el concepto de homologacion de créditos, titulaciones y
formaciones”. De este modo, el interés en torno a la formacién y certificacion con base en
competencias laborales se ha venido incrementando desde hace varios afos en América Latina. “De
hecho, ya antes del advenimiento del modelo de competencia laboral se promovian proyectos
regionales sobre la certificacion ocupacional, orientados hacia el reconocimiento formal de las
capacidades laborales, independientemente de la forma como se adquirieron” (Escobar, 2005, p.

33)

En linea con lo anterior, Castrillon, Cabeza & Lombana (Castrillon et al., 2015) basados en el Banco
Mundial indican que la formacién y el desarrollo de las competencias es una actividad delegada a
las instituciones de educacién superior y deben cumplirlo con un plan de estudios donde se deben
reflejar la estructura de conocimientos que articulen las experiencias de aprendizaje con la intencion
de producir cambios en la manera de pensar, sentir y actuar de aquellos que lo viven (K. Cabrera,

GuUzman, Sudrez, & Rincdén, 2009).

Dicha educacién, se debe basar en el desempefio, pasando de la ensefianza al aprendizaje y
prestando mayor atencion en la actitud de los estudiantes quienes se convierten en actores activos
y responsables de su proceso de aprendizaje, conviertiendose en personas creativas, con capacidad
critica constructiva. Actualmente, el aprendizaje pasé de ser un proceso que parte de un discurso
docente a ser una experiencia que parte de la cultura a lo largo de toda la vida, dénde se aprende a
partir de colaboracion y el relacionamiento. En una formaciéon basada en competencias
independiente del drea de estudio, el estudiante debe aprender a partir de la experimentacién en
la cual puede obtener diferentes enfoques y contextos (M. M. Alvarez, 2011). Lo anterior indica
entonces que, “la escuela es importante en la sociedad del conocimiento ya que su intelecto,
practicas, experiencias y toda su actividad se encaminan a favorecer la innovacion, la competencia

y demds rasgos contemporaneos” Gutiérrez (Gutierrez, 2019a).
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Para lograr un enfoque basado en competencias ya sea en el ambito educativo o en el desarrollo
laboral de una organizaciéon educativa o industrial, se puede dar a partir de la gestion del
conocimiento, la cual es un proceso que le permite a las organizaciones hallar informacion relevante
para después seleccionarla, organizarla y comunicarla al personal de la misma con el fin de mejorar

el desempeno de la organizacién (Torres & Lamenta, 2015).

Ademas, segln Gutiérrez (Gutierrez, 2019a) la gestién del conocimiento en una organizacion se
refiere a la administracion de las actividades relacionadas con el conocimiento, asi como la
aplicacién del mismo para la generacidn de ventajas competitivas y el uso de estos con el fin de
generar nuevos conocimientos en pro de la organizacion. Siguiendo a Zorrilla (1997) citado por
(Torres & Lamenta, 2015) el surgimiento de la gerencia del conocimiento se da por la necesidad de
administrar constantemente el conocimiento con el fin de satisfacer las necesidades que surjan e
identificar y explotar el conocimiento para poder llevar a cabo nuevas oportunidades que se den

para la organizacion.

Es por lo anterior, que la gestion del conocimiento y el desarrollo de las competencias son procesos
gue se han venido implementando con mayor frecuencia en la actualidad debido a las demandas y
exigencias del entorno por poner en practica diferentes estrategias para la direccién vy
administracién de las organizaciones y del talento humano originando un ambiente propicio que
dicho capital humano se convierte en fuente de éxito para la organizacién (Ceballos, Solarte, &
Ayala, 2017). Y por ello siguiendo a Soltani, Zareie, Rajabiun, & Agha Mohseni Fashami (2019) las
organizaciones deben ser capaces de obtener los conocimientos adecuados en el momento
adecuado y aplicarlos en sus procedimientos de manera correcta, para ello el sistema de gestion del
conocimiento debe estar disponible para las organizaciones y por lo tanto, respecto al conocimiento

estas deben aprender cdmo van a adquirirlo y aplicarlo.

Una de las triadas mas relevantes en la relacidn entre el conocimiento corresponde a la articulacién
de la universidad (conocimiento), empresa (productivo) y estado (normatividad y lineamientos para
el desarrollo) Donde claramente, la IES como generadora de conocimiento es vital dentro de la

sociedad y para el funcionamiento de dicha colaboracién, de esta manera, “la vinculacidn se ha
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vuelto una premisa fundamental en el cumplimiento de los objetivos trazados en los planes

educativos, compartidos con el sector productivo y el gobierno” (Gerénimo, 2014).

Ademas, las IES como formadoras de los futuros profesionales que se le entregan a la industria
cumplen un papel fundamental en el rol de entregar actores competentes a las diferentes
organizaciones, teniendo ademas en cuenta que de ellas es el papel de formar “hacia la innovacién,
donde se disputa el que hacer de la universidad en la generacién, aplicacidon y transferencia de

conocimiento” (Vite, 2009) citado por (Gerénimo, 2014).

Las IES son empresas cuya actividad o funcién es la educacién, sin embargo se consideran
organizaciones porque tienen 3 fines principales que son; la ensefanza, la investigacién y la
extension, dichas actividades podrian realizarse de manera independiente, pero, tanto para las IES
como para las universidades al agrupar dichos fines y el desarrollo constante ha hecho crecer a
dichas instituciones en funciones lo que ha vuelto compleja la interrelacién entre actividades y
disciplinas por lo que se vuelva necesaria la division de trabajo en dreas especificas y la gestién, y es

partir de ahi que las IES adquieren un cardcter de organizacion (L. Gonzalez & H. Codagnone, 2004).

La importancia de las IES radica en que tienen a su cargo el trabajo de mejorar la competitividad en
el mercado, estableciendo vinculos con el sector productivo y el estado, a través de la generacion
de elementos que aseguren la produccion de bienes y servicios por medio de la transferencia
tecnoldgica y de conocimiento, ademas de la generacion de innovaciones que mejoren la calidad y
reduzcan los costos en la industria (ALONZO, BALAN, & ARAGON, 2012). Ademas, las IES tienen
como obijetivo la generacidn de conocimiento y profesionales que respondan a las necesidades de
la industria y de la sociedad, de acuerdo con el Ministerio de Educacién Nacional (MEN) (2020), las
IES deben “Promover que la oferta de programas de educacién superior forme un capital humano
mas capacitado, acorde con las vocaciones econdmicas de las regiones y los requerimientos de la

sociedad.”
Por otro lado, las IES como organizacidon, a pesar de que son espacios de generacidon de
conocimiento, “la gestién de este es complicada, ya que es dificil de almacenar en repositorios,

porque el conocimiento se usa sélo como una respuesta a necesidades especificas, por consiguiente,
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solo se resuelven inconvenientes segun surjan en el dia a dia” (Acevedo, Valencia, Bran, Gomez, &
Arias, 2019). De acuerdo con Garcia, Rodriguez, & Ruiz (A. Garcia et al., 2018) para este tipo de
organizaciones es necesario conocer los dos componentes de gestidon del conocimiento que en ellas
se presentan; el primero hace referencia a un cuadro de mando especifico en el cual la informacién
puede ser almacenada por los sistemas de informacién de las instituciones y el segundo un cuadro

de mando integral que permita la direcciéon y conocimiento de las habilidades lo cual puede ser mas

complejo.

De la misma manera, la mayoria de los perfiles profesionales en las IES estan declarados en
condiciones de competencias que, si bien ofrecen una descripcion detallada de lo que serdn las
condiciones del aspirante y los fines por cumplir con la formacidn, hace referencia principalmente a
las competencias profesionales y no a aquellos conocimientos tacitos que puede tener la persona.
Entonces, el perfil profesional condensa el perfil del aspirante, el perfil ocupacional, y demuestra,
prospectivamente, que el sujeto que va a formarse serd un modelo o patrén que seguird en la linea
del saber ser, hacer y saber aprender, y deja de lado la habilidad para aprender a desaprender y
contextualizar lo aprendido en funcién de su relacidon con lo sociocultural, el entorno y la
cotidianidad (Acevedo etal., 2019). “El perfil profesional se muestra como una posibilidad de
reflexion y transformacion paulatina del conjunto de esfuerzos de orden curricular, académico y
administrativo para promover un ideal de formacidn que contribuya a la educacidn de sujetos mas

participativos y creativos” (K. Gonzalez et al., 2014).

En este contexto, se resalta que la gestion del conocimiento en Instituciones de Educacidn Superior
(IES) esta directamente relacionada con direccionar sus activos cognitivos, como bienes estratégicos
que generan oportunidades para el desarrollo de las actividades sustantivas de la docencia,
investigacion, extensidn y proyeccion social, asi como para generar y mantener la calidad
institucional, pues este permea sus procesos (Acevedo et al., 2019). Por ello, las universidades,
como eje misional son llamadas a crear conocimiento, de tal suerte que dé respuesta a las
necesidades para el desarrollo social, cultural y econémico. Ademas, “las universidades publicas, se
han visto en la necesidad, de creacidon de conocimiento, para dar respuestas a las exigencias del
entorno empresarial, industrial, de salud y del mercado en general, incluso, de las mismas

comunidades que interactian con estas instituciones” (Bom Camargo & Bolivar, 2018).
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Especificamente Medellin, cuenta con tres IES que estdn adscritas al municipio y toda la
administracién de los recursos para las mismas se realiza desde el municipio. En la ciudad estas tres
instituciones han generado un gran impacto debido al volumen de estudiantes que se han logrado
formar profesionalmente, esto debido a las diferentes estrategias que desde la municipalidad y
entes adscritos también al mismo como SAPIENCIA, EPM vy las diferentes localidad de la ciudad han

establecido con el fin de aumentar la cobertura en educacion (Colegio Mayor de Antioquia, 2014).

Es asi como, el objeto de estudio que se definid para este trabajo han sido las IES adscritas al
Municipio de Medellin, las cuales son; la Institucion Universitaria Instituto Tecnolégico
Metropolitano (ITM), la Institucién Universitaria Colegio Mayor de Antioquia y la Institucion
Universitaria Pascual Bravo que han sido catalogadas de acuerdo con las politicas y lineamientos del
Misterio de Educacién Nacional como Instituciones de Educacién Superior de Caracter Tecnolégico
(PROANTIOQUIA et al., 2020). De las cuales, el Instituto Tecnoldgico Metropolitano ha recibido la
renovacion de la acreditacion en alta calidad en alta calidad por 8 afios en 2020, el Colegio Mayor
de Antioquia ha recibido acreditaciéon en alta calidad por 6 afios y el Pascual Bravo se encuentra en
este proceso también en el afio 2020, dichas acreditaciones son otorgadas por parte del Ministerio
de Educacién, e indican y certifican que después de una evaluaciéon y medicién rigurosa las
instituciones cumplen y operan bajo estrictos estandares de calidad y dado que es un proceso
voluntario resalta la capacidad de autoevaluacidn de la institucidon (Colegio Mayor de Antioquia,

2020a; Institucién Universitaria Pascual Bravo, 2020d; Instituto Tecnoldgico Metropolitano, 2020b).

Es por lo anterior, que las tres IES mencionadas anteriormente, en aras de contribuir de manera
positiva al desarrollo de la sociedad, y con el fin de continuar mejorando en sus procesos académicos
y administrativos, asi como para mantener la calidad que se evidencia al dia de hoy, se propone para
tal fin, uninstrumento y guia que les permita a las IES realizar diagndsticos internos que les permitan
fortalecer sus competencias con las cuales logran impartir formacién pertinente y con calidad para

sus estudiantes.

Desde este aspecto se ha tenido un avance importante desde la docencia, la investigacion y la

extension, por lo que es un momento oportuno para fortalecer los procesos administrativos que
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dan soportes a los ejes misionales de estas instituciones, las cuales para el afio 2020 cuentan; ITM
tiene mas de 500 contratistas, aproximadamente 1000 docentes de catedra y ocasionales, una
planta de personal docente de 102 personas y una planta administrativa de 204 personas (Instituto

Tecnolégico Metropolitano - ITM, 2019).

Por su parte la Institucidn Universitaria Pascual Bravo, cuenta con 582 docentes de los cuales 125
son de tiempo completo y 457 de catedra (Institucidon Universitaria Pascual Bravo, 2019), respecto
a la Institucion Universitaria Colegio Mayor de Antioquia esta cuenta con 489 docentes, de los cuales
50 son docentes de planta, 83 son docentes ocasionales y 356 catedraticos (Institucion Universitaria
Colegio Mayor de Antioquia, 2019), 111 contratistas y 164 personas en la parte administrativa

(Institucidon Universitaria Colegio Mayor de Antioquia, 2020).

Por lo anterior, se hace necesario que dichas instituciones en pro de la mejora continua desde las
tareas administrativas y de gestidon cuenten con una guia de identificacion de competencias que
contribuya a la gestiéon de conocimiento del personal administrativo, esto con el fin de garantizar
que las diferentes actividades o tareas llevadas a cabo sean realizadas por el personal iddneo,
aportando asi a la mejora de la productividad y la eficiencia de las instituciones, de manera similar
a como lo establece la guia de competencias laborales, organizacionales y comportamentales de
trabajadores oficiales de FONADE (2015, p. 3), donde se indican “las competencias laborales,
organizacionales y comportamentales de los Trabajadores Oficiales, a fin de garantizar el

cumplimiento de los requisitos normativos y de la Entidad”

De esta manera, las guias para la gestion de competencias buscan promover en el personal los
conocimientos necesarios para la incorporacidn de las competencias para las actividades especificas
de la organizaciéon con las cuales se pretende fortalecer el desarrollo de los diferentes estandares
que competan a la calidad de la organizacién, los cuales estdn relacionados con la adecuada
calificacion y competencia del personal para el trabajo a desarrollar y que estos si cumplan con las

necesidades del cargo (Ministerio de la Proteccion Social, 2009).

En relacidon con lo anterior, el ministerio de salud por ejemplo que si bien no es igual y no

corresponde al sector educativo, si puede ser un referente valido, pues cuenta con una guia de

31



"l rM Propuesta de guia de identificacion de competencias que contribuya la gestion de conocimiento del
personal administrativo de las instituciones de educacion superior adscritas al municipio de Medellin

Institucion Universitaria
gestion de competencias que permite responder de forma mas eficiente a las diferentes practicas
existentes a nivel nacional e internacional que incluye algunas metodologias para su aplicacion de
manera generalizada en las diferentes clinicas y hospitales del pais (Ministerio de la Proteccion
Social, 2009), de la misma manera el Gobierno Nacional, cuenta con una guia de gestion estratégica
del talento humano con el fin de “incrementar el impacto de la gestion del empleo publico”
(Departamento Administrativo de la Funcién Publica de la Republica de Colombia, 2017).
Finalmente, Arias (2009), propone un manual de responsabilidades del area de recursos humanos a

partir de un modelo de gestidon por competencias para la empresa Incubadora Santander S.A.

Teniendo en cuenta los diferentes argumentos presentados anteriormente, este trabajo pretende
presentar una propuesta que permita identificar las competencias principalmente tacitas y aquellas
explicitas que no se encuentran declaradas con anterioridad en el manual de funciones o en el perfil
de la persona de los profesionales del area administrativa de las tres IES indicadas anteriormente.
Lo anterior con el fin de permitir una mejora tanto en la documentacién como en la caracterizacién
del capital humano y en el desempefio de este personal de cara a los procesos de acreditacion y
reacreditacion de dichas instituciones y que puede ser posible por desarrollarse articulando dicho

proceso por medio de herramientas de la gestién del conocimiento.

Es por lo anterior, la propuesta de una guia de identificacién de competencias que contribuiria a la
gestién de conocimiento del personal administrativo las Instituciones de Educacion Superior
adscritas al Municipio de Medellin, adicionalmente, le permitiria a estas instituciones lograr un
desempeio adecuado que les permita cumplir con sus funciones administrativas y académicas
formando asi individuos competentes que forjen y aporten al desarrollo econédmico y sociocultural

de la ciudad cumpliendo asi con los ejes misionales de las mismas.

Finalmente, el presente trabajo pretende dar respuesta al interrogante ¢Como aportar a la
mejora de la identificacion de competencias que contribuya a la gestion de conocimiento del
personal administrativo de las Instituciones de Educacién Superior adscritas al Municipio de

Medellin?
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Antecedentes

En este apartado se presentan los antecedentes relacionados con los temas de competencias y
gestién del conocimiento en diferentes contextos organizacionales, dichos antecedentes hacen
referencia a las investigaciones y avances previos que pueden servir como guia de la investigacion
propuestay en los cuales se puede tener una base de conocimiento para dar respuesta a la pregunta
de investigacidon. La importancia de los antecedentes radica como lo indica Orozco & Diaz (2018) en
que permiten identificar el estado contextual del conocimiento sobre el tema de investigacién y

conducirla a partir de esos antecedentes hacia el estado en que se desea llega en la investigacion.

Es importante resaltar que la importancia del conocimiento que fue reconocida en el siglo XIX por
economistas como Alfred Marshall (1948), sin embargo el conocimiento toma realmente relevancia
en el ambito econdmico hasta las fechas actuales (E. Garcia, Garcia, & Pifeiro, 2010). Esto se debe
a que en el panorama actual el rdpido avance tecnoldgico, la globalizaciéon de los mercados vy el
rapido intercambio de informacidn le ha llevado a las organizaciones a pensar que la generacién y
aplicacion de conocimientos es la principal capacidad de una empresa para producir un beneficio
competitivo sostenible (Nonaka y Toyama, 2003; Rajabion et al., 2019) citado por (Soltani et al.,
2019).

Es por ello que, muchas empresas se ven inmersas en la aplicacidon de la denominada “gestion del
conocimiento” (E. Garcia et al., 2010). Davenport y Prusak 1998 describen el conocimiento como
una mezcla fluida de experiencia enmarcada en; valores, informacién contextual y conocimiento
experto que proporciona un marco para evaluar e incorporar nuevas experiencias e informacién.
Eso se origina y se aplica en la mente de los conocedores en organizaciones, a menudo se integra
no solo en los documentos o repositorios de la organizacidén sino también en las rutinas, procesos,

practicas y normas nacionales (Dipasquale & Mclnerney, 2010).

Lo anterior, lleva a pensar en écomo es posible gestionar el conocimiento? y es por esto por lo que

varias organizaciones se han puesto en la tarea de generar modelos que les permitan gestionar su
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conocimiento interno (Villegas, Hernandez, & Salazar, 2017). La gestidn del conocimiento (GC) se
convierte en una capacidad administrativa crucial. La retencidén de conocimientos a nivel personal y
del sistema, el uso estratégico de los sistemas de gestion de la informacidn y el desarrollo de
métodos efectivos de intercambio de conocimientos son capacidades organizativas cruciales en

tiempos de cambio (Soo, Chen, & Edwards, 2018).

Teniendo como referente lo anterior, es importante resaltar que las organizaciones estan en la
busqueda de nuevas perspectivas que garanticen una buena gestidn y el desarrollo de procesos
organizacionales, en donde se establezcan criterios de calidad, productividad eficiente, eficaz y
efectiva, satisfaccion, coherencia y congruencia, y compromiso y participacion individual y colectiva,
han llevado a plantear estrategias o modelos de gestion que intenten asegurar un mejor desarrollo
organizacional. Esto se debe a que, el papel principal del conocimiento en el desempefo
organizacional es ayudar a lograr los objetivos y propdsitos centrales porque la “creacién vy
transferencia de conocimiento son la base de la ventaja competitiva en las empresas” (Argote e

Ingram 2000: 150) citado por (Soo et al., 2018).

Entre algunos de los modelos mds representativos que se han desarrollado en la actualidad se
encuentran; la gestidn estratégica y prospectiva, la gestién por procesos, la gestion del talento, la
gestidn del conocimiento y la gestidon por competencias. La aparicion y aceptacion de una visién
sistémica en las organizaciones ha posibilitado que estos modelos se estén convirtiendo en las

fuentes fundamentales de desarrollo (Tejada, 2011).

Por otra parte, estudios como los realizados por Prieto y Revilla (2004), Donate y Guadamillas
(2008), Zheng et al., (2010) y Prieto et al., (2014) entre otros, muestran que las empresas que
realizan gestiéon del conocimiento con énfasis en el aprovechamiento de las capacidades de las
personas tienden a mostrar mayor relacion positiva de gestién del conocimiento con el desempeiio
empresarial, que aquellas con énfasis en la apropiacidn y el uso intensivo de las tecnologias de la

informacidn y las comunicaciones (TIC) (Bernal, Aguilera, Heano, & Frost, 2016).

Por ejemplo, en un estudio realizado en Polonia, por Lendzion (2015) estudian el papel de la gestion

del conocimiento en la gestion de recursos humanos, construyendo la competitividad de la empresa
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a través del conocimiento y habilidades clave de los empleados, asi como en el proceso de
transformacién de los recursos humanos en capital intelectual, encontrando que las empresas
donde se realizé la investigacién a menudo subrayaron que las competencias del personal y su
desarrollo son vitales tanto en el sistema de gestion de recursos humanos como en la gestién del

conocimiento.

También, en un estudio llevado a cabo por Mohamad, Manning, & Tatnall (2013) en Malasia se
investigaron los factores culturales que afectan la gestidon del conocimiento en los departamentos
administrativos de educacién superior, para ello consideraron las decisiones estratégicas tomadas
por las administraciones universitarias y las decisiones de adopcién tomadas por miembros

individuales del personal.

En otro trabajo realizado por Pee, Kankanhalli, Ong, & Vu (2010) examinan como la GC influye en el
desempeno de las organizaciones publicas de Estados Unidos a través del concepto de capacidad de
GC, la cual representa la capacidad de una organizacién para capturar, compartir, aplicar y crear
conocimiento. Para ello los autores identifican los recursos destacados que influyen en la capacidad
de GC y se examinan sus efectos directos y de interaccion. Entre los principales resultados, los
autores encontraron que los recursos fisicos de GC del soporte de tecnologia y las inversiones de GC

qgue no son de Tl influyen significativamente en el nivel de capacidad de GC.

Adicionalmente, el Centro Latinoamericano de Administracidn para el Desarrollo en (2016) realizo
una guia referencial de competencias como un instrumento para la gestion del talento
organizacional el cual cuenta con un diccionario como una forma de guardar un inventario de los
desempenos que deben ser promovidos, exigidos y aplicados para lograr los intereses y capacidades

necesarias para la organizacion.

Por otra parte, Arrobo (2013) en un estudio realizado en Ecuador identificé que “implementar un
modelo de gestion de los recursos humanos por competencias en la empresa es necesario y urgente
de esto depende el liderato que la empresa quiera lograr o mantener, de ello depende entrar al

mercado local o exterior”.
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Asi mismo, el modelo de gestidn por competencias para el personal de la empresa ACMED S.A.S. de
la ciudad de Cartagena quien utilizo la clasificacién de la UNESCO, Edgar Moriny Mc Clelland quienes
plantean que las competencias deben ser: las del saber, saber hacer y ser. Para su elaboracién se
aplicé un instrumento que permitiera conocer la descripcién del cargo y posteriormente se analizé
esto contra la clasificacién seleccionada y se definieron los perfiles por competencias para cada
cargo, con esto se procedié a integrarlo con los procesos de seleccion, evaluacién del desempefio y
capacitacidn. Los beneficios para la empresa fueron poder gestionar, potenciar y desarrollar su
talento humano, al poder implementarlo, para incrementar la eficacia y eficiencia organizacional

(Gémez & Mendoza, 2013).

De la misma manera, Vasquez & Gabalan (2011) implementaron un modelo de administracidn de
capital humano en un grupo de investigacidon en una universidad en Colombia, a través del cual
pretendian solventar algunos errores asociados a su composicidn y estructura. El modelo se basé
en 5 etapas de desarrollo por medio de las cuales plantearon soluciones para mitigar inconvenientes

relacionados con la asignacion equivoca de roles, con lo cual se reducia la probabilidad de éxito del

grupo.

Asi mismo, se presenta una propuesta de Hernandez (2010) citado por Zambrano & Quitian (S. M.
Zambrano & Quitidan, 2015) quienes plantearon un modelo de gestidon del conocimiento para la
gerencia de gestién documental y centro de servicios compartidos del Grupo Bancolombia en
Medellin; esta corporacién como organizacion lider de servicios bancarios en Colombia, debe
adaptarse cada dia a los rapidos cambios que exige la actual sociedad de la informacion y el
conocimiento. Esta adaptacion solo fue posible mediante la implementacién de una herramienta

que permitiera la gestion y administracién de estos factores.

De acuerdo con lo anterior, es importante que las organizaciones “entiendan cual debe ser el ciclo
basico de la gestion del conocimiento, con el fin de que se cree un proceso dindmico de generacidn
de flujos y de creacién de conocimientos nuevos, pero siempre relacionados con su estrategia y
actividades” (Perona & Barbeito, 2010). De acuerdo con la firma KPMG Management Consulting

(1997) esta gestion debe saber dispersar el conocimiento en cada uno de los miembros de la
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organizaciény alinearlo e incorporarlo en la creacién y prestacion de productos, servicios y procesos

para convertirlos en competencias propias de la organizacidn.

Partiendo de lo anterior, se comprende desde un contexto inicial el rol que tienen las personas en
la organizacién y como se hace necesario conocer su formacidn sus competencias y sus habilidades
para que poder gestionar su conocimiento de tal manera que aporte al conocimiento integral de la
organizacion y esta a su vez pueda ser mas competitiva en el mercado. Esto puesto que “el capital
humano es el principal componente de cualquier organizacion contemporanea, ya que es el
elemento que une, articula y potencia los demas capitales que conforman su capital intelectual, y

es la base de su estructura para poder competir exitosamente” (Vasquez & Gabalan, 2011).

A partir de lo anterior, se propone un modelo de gestidon de conocimiento, que integre los objetivos
organizacionales con los individuales, que cree valor y permita visualizar una organizacion eficiente
y eficaz en un mundo de constantes cambios (A. Veldsquez, Bedoya, & Alvarez, 2009). Porque hoy
en dia, para el funcionamiento exitoso y la creacidn de ventajas competitivas, las organizaciones
deben prestar mucha atencidn a la gestion del capital humano, dado que el logro de un alto
desempeio en la gestién de la organizacion y los recursos humanos es imposible sin el uso de un
enfoque competente, que permita identificar los mejores recursos y utilizarlos para construir una

competitividad poderosa (Maryna & Evgeniya, 2018).

Para lo anterior, se hace necesario que la organizacion, en este las IES gestionen todos los
conocimientos claves, aquellos que hacen parte de la estrategia y sus procesos, asociados a planes
de aprendizaje y desarrollo del talento humano que alli participa, para lo cual es importante la
motivacion y el compromiso de cada uno de los integrantes, de lo contrario la gestiéon del
conocimiento no tendra asidero y no podra fundamentar la posibilidad de una nueva organizacion

construida y orientada por el conocimiento (A. Veldsquez et al., 2009).

También, en la biblioteca del Instituto Tecnoldgico Metropolitano, por ejemplo, se propuso un
modelo de gestidn del conocimiento que permitira de manera mas efectiva facilitar los procesos de
apropiacioén social del conocimiento. Esto implica, continuar esfuerzos desarrollando un trabajo

sinérgico al interior no solo del Departamento sino de la Institucién, para la identificacion y el andlisis
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de estrategias y herramientas que contribuyan al desarrollo de la cultura cientifica y tecnoldgica en
el ITM, tal como la Misién y Visidn del Departamento de Biblioteca y Extension Cultural lo sefiala (L.

Alvarez, 2015).

Teniendo en cuenta lo anterior, se encuentra que en las tres IES adscritas a la Alcaldia de Medellin
existen areas en las cuales se han propuesto modelos que permitan gestionar el conocimiento desde
una de sus areas misionales como lo es la academia, dejando asi un reto importante para que desde
las areas de talento humano se planteen estrategias que permitan conocer las competencias de sus
empleados y puedan gestionarlo y trasmitirlo permitiendo asi la mejora del desempeno del area

administrativa y por ende de las tres instituciones.

Finalmente, si bien varios autores han realizado diferentes modelos tanto de gestién de
conocimiento como de gestiéon de competencias y se han realizado propuestas con diferentes
variables para la gestion de talento humano incluyendo propuestas en instituciones publicas y a
nivel nacional, aun en Medellin no se ha realizado una propuesta para la gestién de conocimiento
donde se identifiquen las competencias del personal administrativo en alguna institucion
universitaria en la ciudad de Medellin, por ello es importante partir de las investigaciones previas
para poder identificar las variables y modelos adaptables al contexto local en instituciones

universitarias, donde el conocimiento es el nucleo de la organizacion.

Justificacion

La justificacion segun Orozco & Diaz (Orozco & Diaz, 2018) consiste en “delimitar el tema que se
investigard, determinar los objetivos que se pretenden alcanzar, y justificar por qué se realizara la
investigacion. En esta fase el investigador se pregunta qué investigar, para qué investigar y dénde

investigar”.

Con el fin de dar cumplimiento a lo anterior, se pretende justificar esta propuesta de investigacion

partiendo del andlisis del entorno actual “las personas en las organizaciones, a través del desarrollo
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de sus labores y aplicacién de capacidades, representan quiza uno de los principales motores de
éxito que puede o no garantizar la competitividad de estas” (Ceballos et al., 2017). Ademas, son las
personas quienes ejecutan los procesos relacionados con la identificacion, creacién, obtencién,
depuracion, protecciéon y transferencia del conocimiento (Lendzion, 2015). Es por este motivo que
resulta imperativo analizar el componente humano de las organizaciones con el fin de comprender
el rendimiento de las personas, el cual puede estar condicionado por las habilidades, capacidades o
competencias que estas posean (Lingling, Xuhui, Cunrui y Fei, 2014; Priya y Panchanatham, 2014)

citado por (Ceballos et al., 2017).

Por lo anterior, se enfatiza en la importancia de extender el desarrollo de competencias a toda la
organizacion, lo cual resulta muy significativo para la misma, ya que «la sumatoria sinérgica de los
altos rendimientos deviene ineludiblemente en una ventaja competitiva» (Escobar, 2005). También,
la gestion basada en competencias es un enfoque estratégico importante para la gestion de recursos
humanos y el cambio organizacional y puede ser fundamental para obtener y mantener una ventaja
estratégica (Rejas, Urquiza, & Cepeda, 2012). De acuerdo con lo anterior, “los perfiles profesionales
deben ser considerados, observados y reevaluados formativamente de acuerdo con el proyecto
educativo, el curriculo, los objetivos y la finalidad de una formacion para el mundo de la vida,

teniendo presentes las relaciones contextuales y culturales” (K. Gonzalez et al., 2014).

Por tal motivo, los modelos de gestion integran y articulan “los procesos de seleccion, evaluacion
del desempefio y capacitacion, lo que le permite a la organizacidn gestionar, potenciar y desarrollar
el talento humano con que cuenta” (Gomez & Mendoza, 2013). Es asi que, la gestion del
conocimiento responde en cierta medida a la cuestién de como gestionar los recursos humanos

para hacer de las personas “motor del desarrollo de la empresa” (Lendzion, 2015).

Segun, Munera (2012) la gestion del conocimiento, “es una nueva tendencia administrativa, que ha
permitido a los profesionales de la Informacién, ir mds alld de su funcion de asesores dentro del
proceso de diseminacién y recuperacién de la informacién”. Sin embargo, de acuerdo con Golinski,
Wtodarczak, & Migdowicz (Golinski et al., 2016) en los analisis de informes (Sostenibilidad ..., 2016),

declaraciones (Laboral ..., 2016) y la literatura sobre la identificaciéon de las necesidades de los
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empleados (Dennis et al., 2013) indican la necesidad de enfocarse en la gestiéon de recursos

humanos sobre competencias, y no solo profesiones.

Ademas, las competencias son una técnica popular para la evaluacidn de recursos humanos en
diversas organizaciones. Permiten evaluar y desarrollar las habilidades de los empleados mds
importantes para una organizacién (Judrups, Zandbergs, Arhipova, & Vaisnore, 2015). Por otro lado,
de acuerdo con la Norma NTC-ISO 30401, del 18 de septiembre de 2019 se indican los requisitos
para los sistemas de gestion del conocimiento bajo los cuales toda organizacién se debe apoyar y

regular incluyendo las diferentes instituciones de educacién superior.

En cuanto a la pertinencia de las guias, que en la XVI Conferencia Iberoamericana de Ministras y
Ministros de Administracién Publica y Reforma del Estado se resaltd la importancia de que las
diferentes organizaciones del sector publico contaran con un instrumento multinivel abierto para
gue cada administracién y organizacién publica identifique cuales son las competencias requeridas
para cada contexto en particular, estableciendo las prioridades especificas para cada tipo de

institucion (Centro Latinoamericano de Administracién para el Desarrollo, 2016).

De la misma manera, el Departamento Administrativo de la Funcion Publica (2017) indican que las
guias son un elemento estratégico que permite la correcta planificacion y valoracion de los empleos
de caracter gerencial posibilitando la identificacién y evaluacién de las fortalezas o aspectos a

mejorar y de esta manera estimular la gestién eficiente.

También, resulta relevante indicar “que la globalizacion exige a las universidades el ejercicio de la
gestidn del conocimiento, es decir, que la sociedad no las vea como entes con afan de lucro, sino
como universidades sociales generadoras de mejor calidad de vida” (A. Garcia et al., 2018). Es por
lo anterior, que esta investigacion se enfoca en las Instituciones de Educacién Superior como un eje
central generador de conocimiento en el cual cada uno de los departamentos de la organizacién y

su capital humano juegan un papel fundamental en la insercidn global de la poblacidn.

Previo a realizar la descripcion de cada una de las IES es importante indicar que Colombia, ha tenido

grandes avances respecto a educacién, pues “la cobertura neta en educacidon media pasé de 62% a
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72% durante el periodo 2005-2018, y en superior de 34% a 52% (aunque solo se cuenta con un 32%
de estudiantes en programas técnicos-tecnoldgicos)” (Santa Maria, 2020). De acuerdo con el
informe presentado por el Instituto Colombiano para la Evaluacién de la Educacién (ICFES), en las
pruebas PISA (El Programa para la Evaluacion Internacional de Alumnos) realizadas por la
Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollo Econédmico (OCDE) cada 3 afios desde el 2006,
ddnde se evalla a los jévenes desde, en su Ultima versidn correspondiente al 2018 Colombia pasd

de 381 a 406 en el puntaje en 2006 a 2018 respectivamente (Icfes, 2020).

Con relacién a la educacién superior, para el afo 2018 de acuerdo al “Resumen de Educacién
Superior que presenta el consolidado nacional de los principales indicadores y estadisticas de la
educacion superior” del Ministerio de Educacién Nacional de Colombia (2018) el pais presenté una
tasa de cobertura de 52,76% correspondiente a 2.267.140 de estudiantes matriculados en algun
nivel de educacién superior, dénde 1.242.482 se matricularon en instituciones oficiales y el resto en
privadas, de las cuales el 39,4% es decir, 961.952 fueron matriculas en instituciones y programas de

educacidén superior acreditadas.

Los datos presentados anteriormente, corresponde a 64 instituciones de educacién superior
principales oficiales de las cuales, 52 se encuentran acreditadas en alta calidad y 32 son
universidades, 18 son institucion universitaria / escuela tecnoldgica, 5 institucion tecnoldgica y 9

institucion técnica profesional (Ministerio de Educacion Nacional de Colombia, 2018).

Por su parte, Antioquia presentd a 2018 la segunda cantidad mas alta de personas matriculadas en
educacion superior después de Bogota con 340.380 personas matriculadas segun el informe de
perfiles departamentales de Educacion Superior del (Ministerio de Educacién Nacional de Colombia,
2018). De acuerdo con el mismo informe, para el afio 2018 Medellin ocupd el primer lugar en
Antioquia teniendo un reporte de matricula de 260.864 personas (Ministerio de Educacién Nacional
de Colombia, 2018). Dénde a nivel nacional, entre las IES acreditadas en alta calidad el Instituto
Tecnolégico Metropolitano ocupd el quinto lugar en cobertura, teniendo un total de 24.229
matriculados en este afio. Mientras que, a nivel municipal, la Institucidon Universitaria Pascual Bravo
obtuvo 5.957 matriculados, por su parte la Institucion Universitaria Colegio Mayor de Antioquia

4.575 (Ministerio de Educacion Nacional de Colombia, 2018).
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Lo anterior indica que, entre las tres IES lograron una cobertura de 34.761 personas matriculadas
en educacién superior logrando aproximadamente el 10% de cobertura a nivel departamental y el
13% a nivel municipal, lo cual indica una cifra representativa. Sin embargo, para el semestre 2020 —
2 el ITM logrdé matricular 24.388 estudiantes, siendo esta la cifra mas alta en la historia de la
institucion como se puede observar en la Figura 1 segln (SAPIENCIA & Alcaldia de Medellin, 2020).
Esto debido a la implementacion de la estrategia matricula cero de la Alcaldia de Medellin a la cual
se sumo el ITM, esta estrategia permitié “la matricula gratuita de mds de 18.000 estudiantes en el

ITM y mas de 23.000 en Medellin” (SAPIENCIA & Alcaldia de Medellin, 2020).

Figura 1: Estudiantes matriculados en el ITM por afio

Institucidn

Universitaria

Reacreditada en Alta Calidad

ESTUDIANTES
MATRICULADOS

EN EDUCACION SUPERIOR

Fuente: tomado de (SAPIENCIA & Alcaldia de Medellin, 2020)

Dichas IES adscritas a la Alcaldia de Medellin ademas de ser supervisadas y regidas por el Ministerio
de Educacidon Nacional de Colombia, también se encuentra la Agencia de Educacidn Superior de
Medellin (SAPIENCIA), la cual, ademas de ser la agencia encargada de liderar el accionar de las IES
de Medellin, también apoya con recursos a dichas instituciones y se encarga de ampliar la cobertura
para el acceso a la educacion superior de los jovenes en la ciudad apoyando con becas y demas
recursos a la poblacion estudiantil, SAPIENCIA segun el Acuerdo 003 de (2013) basada en el Articulo

3°es;
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una unidad administrativa de orden municipal, con personeria juridica, autonomia
administrativa, financiera y patrimonio propio, adscrita a la Secretaria Vicealcaldia de
Educacidn, Cultura y Participacidon. Que segun el Articulo 6° Objeto, tiene como objeto
liderar la ejecucion de la politica y los lineamientos del sistema de Educacién Publica
Superior del Municipio de Medellin, promoviendo que las instituciones publicas que lo
integran presten un servicio especializado, coordinado y complementario, acorde con las
necesidades tecnoldgicas y profesionales que demanda el desarrollo del Municipio, el
departamento y el pais; proponiendo, impulsando y desarrollando herramientas orientadas
a la organizacidn y articulacion de los procesos administrativos y académicos estratégicos

de las Instituciones publicas del Sistema de Educacién Superior de Medellin.

Sapiencia nace con la misidn de; “contribuir al desarrollo integral de la ciudad desde la orientacion
del sistema de educacidn superior del Municipio y sus diversas articulaciones, a través de la gestion
de politicas publicas y de recursos para hacer posible la formacidn integral de los ciudadanos”
(Alcaldia de Medellin & SAPIENCIA, 2020). Para los periodos de 2016 — 2019 otorgaron mas de
26.000 becas y créditos condonables para técnicas, tecnologias, carreras universitarias y posgrados
y logré que mds de 5000 jévenes recibieran beneficios tarifarios de transporte con el sistema de

transporte Metro para facilitar su desplazamiento (SAPIENCIA & Alcaldia de Medellin, 2019).

Luego, de acuerdo a OCDES (Observatorio de educacion superior de Medellin) (2020) para 2020 -1
la red de las 3 IES adscritas al municipio de Medellin, abrieron en total 10.099 cupos para acceder a
los diferentes niveles de educacién superior, como se muestra en la

Figura 2.
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Figura 2: Cupos para educacion superior de las 3 IES adscritas a la Alcaldia de Medellin

EDUCACION SUPERIOR EN CIFRAS 2020-1
CUPOS

mITM mColegio Mayor de Ant. mPascual Bravo

Fuente: Tomado de (OCDES, 2020)

Conrelacién a la cantidad de inscritos, para el semestre 2020 — 1 fueron en total paralas 3 IES 13858,
distribuidos como se observa en la Figura 3. Respecto a la cantidad total de matriculados para el
mismo semestre se encontraron 33803 doénde la cantidad de personas matriculadas para cada
institucion se puede ver en la

Figura 4.

Figura 3: Cantidad de inscritos a las 3 |IES para 2020 - 1

EDUCACION SUPERIOR EN CIFRAS 2020-1 CUPOS

mITM mColegio Mayor de Ant.  m Pascual Bravo
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Fuente: tomado de (OCDES, 2020)
Figura 4: Cantidad de matriculados a las 3 IES para 2020 - 1

EDUCACION SUPERIOR EN CIFRAS 2020-1 CUPOS

mITM mColegio Mayor de Ant.  m Pascual Bravo

Fuente: tomado de (OCDES, 2020)

Por otra parte, analizando las instituciones de forma individual se indica lo siguiente:

Para iniciar el contexto, el Instituto Tecnoldgico Metropolitano — ITM, es una Institucidn
Universitaria, de orientacidn, vocacién y tradicién tecnoldgica, de cardcter publico y del orden
municipal. Los origenes del ITM como institucién de educacién se remontan al afio 1944 cuando el
Concejo de Medellin creé el Instituto Obrero Municipal, con el propdsito de brindar formacion a las
clases trabajadoras de Medellin que, en aquel entonces, crecia como la ciudad industrial de
Colombia (Osorio, Agudelo, & Aristizabal, 2002). En sucesivas transformaciones, y siempre por

Acuerdo Municipal, el Instituto cambid su nombre, tal como se observa en la Figura 5.

Figura 5: Resefia histdrica del ITM
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1945 1953 1960
Instituto de Cultura Instituto Popular del Instituto de Cultura
Municipio de

Popular Popular

Medellin

1944 1949 1957 1991
Instituto Obrero Universidad Obrera Instituto de Cultura Instituto Tecnologico
Municipal IPC Metropolitano - ITM

Fuente: tomado de “La idea de una utopia social. La historia del ITM”
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Durante este tiempo se han realizado significativos aportes para la transformacion de Medellin, una

ciudad que dia tras dia abre sus puertas al mundo con un espiritu innovador, creando una sociedad

mas incluyente y equitativa, para conjugar las mas altas expresiones de lo humano en la tecnologia,

las ciencias y las artes en pro de un mejor pais que asume los retos de la Cuarta Revolucion Industrial

cita (Alexandra et al., 2020).

Hoy, el ITM es un referente académico, investigativo y cultural, destacandose por adoptar practicas

de inclusién y bienestar que han transformado la realidad del entorno. Los estudiantes, en su

mayoria de los estratos 1, 2, y 3, encuentran en el ITM todos los niveles formacion, los cuales inician

en la tecnologia, contindan en el profesional, hasta los posgrados, que los convierten en

especialistas, magisteres o doctores. Los porcentajes de acuerdo a aspectos socioculturales y los

diferentes areas de conocimiento se observan a continuacion segiin (OCDES, 2020):

83.53 % de los estudiantes provienen de colegios publicos y el 16.47 % de colegios privados.

58.68 %, género masculino; 41.32 %, género femenino.

Oferta académica compuesta por 30 programas de pregrado,

12 maestrias,

especializaciones y 1 doctorado, que abarcan las siguientes areas del conocimiento:

- Ciencias Sociales y Humanas

46

3



"l rM Propuesta de guia de identificacion de competencias que contribuya la gestion de conocimiento del
personal administrativo de las instituciones de educacion superior adscritas al municipio de Medellin

Institucion Universitaria
- Bellas Artes
- Economia, Administracién, Contaduria y afines
- Ciencias de la Educacidn
- Ingenieria, Arquitectura, Urbanismo y afines
- Ingenieria, Industria y Construccién
- Tecnologias de la Informacién y la Comunicacion.

e |ITM cuenta con 6 sedes (Castilla, Robledo, Floresta, Prado, Poblado, Fraternidad)

Por otro lado, entre las noticias mas recientes de la institucion el ITM Ahora bien, el Plan de
Desarrollo 2020 - 2023 “ITM A Otro Nivel”, esta orientado a trascender de la innovacién competitiva
a la que transforma, a partir de la articulacién de la ciencia, la tecnologia, la innovacién vy la
produccién artistica, aportando desde su vocacién tecnolédgica y compromiso social al logro de un
modelo sostenible para la humanidad (Alexandra et al., 2020). Y, se ha convertido en la primera
institucion universitaria en recibir la reacreditacion institucional en alta calidad, destacando que
ademas ha sido por un periodo que supera el periodo asignado en la primera evaluacion, cabe
recordar que hace 6 afios también fue la primera institucién universitaria en recibir acreditacién en

alta calidad (Instituto Tecnoldgico Metropolitano, 2020a).

En segunda instancia la Institucion Universitaria Colegio Mayor de Antioquia inicialmente llamado

“Los Colegios Mayores de la Cultura Femenina”;

Fueron creados mediante la Ley 48 de diciembre 17 de 1945. Dicha ley fue firmada por el
doctor Alberto Lleras Camargo, presidente de la Republica en esa época, y el ministro de

Educacidn, el historiador Doctor German Arciniegas.

Con ella el gobierno nacional, por conducto del Ministerio de Educacién, buscaba fomentar
la creacion de Colegios Mayores de Cultura Femenina, destinados a ofrecer a las mujeres
carreras universitarias y a formar a sus alumnas en el conocimiento de las fuentes y practicas

del trabajo cientifico.
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En 1976, El Colegio Mayor de Antioquia adquiere el caracter de Institucion Tecnoldgicay en
1980 recibe la denominacion de Institucion Universitaria, la cual tiene hasta el dia de hoy

(Colegio Mayor de Antioquia, 2020b).

Como ejes orientadores el Colegio Mayor de Antioquia tiene segin Colegio Mayor de Antioquia
(2020c):

e Formacién de Ciudadanos que participen activamente en la sociedad.

e Difusidn de las manifestaciones de pluralismo y diversidad cultural.

e Promocién de valores universalmente aceptados.

e El Fomento de la innovacidn y la interdisciplinariedad.

e El Impulso de la universalidad del conocimiento.

e La Potenciaciéon del desarrollo investigativo, cientifico, tecnolégico, artistico y humanistico.
Como aspectos generales el Colegio Mayor de Antioquia presenta segin OCDES (OCDES, 2020):

e 3268 del total de sus 3440 estudiantes provienen de los estratos 1, 2y 3.
e 39.65 %, género masculino; 60.35 %, género femenino.
e Oferta académica compuesta por 16 programas de pregrado, 4 especializaciones y 1

maestria, que abarcan las siguientes areas del conocimiento:

- Ciencias Sociales y Humanas
- Ciencias de la salud
- Economia, Administracién, Contaduria y afines

- Ingenieria, Arquitectura, Urbanismo y afines

En el afo 2020 la institucion recibe su acreditacién en alta calidad por parte del Ministerio de
Educacién Nacional (MEN) por seis afios, “mediante la Resolucion 013165 de julio del 2020, un reto
planteado en el Plan de Desarrollo 2016 — 2020 a la cabeza del entonces Rector, Doctor Bernardo

Arteaga Velasquez” (Colegio Mayor de Antioquia, 2020a).
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En tercer lugar, se encuentra la Institucién Universitaria Pascual Bravo, la cual surge en el afio 1930

con la necesidad de;

Empezar a formar personal calificado, con un aprendizaje que pudiera ayudar a mejorar el
nivel de vida de las familias. El desarrollo de la industria naciente era ya una preocupacién
para las autoridades locales de dirigir entonces un aprendizaje hacia un oficio que

permitiera al obrero, vincularse al proceso productivo.

En el afio 1933 surge la idea de conformar una escuela de artes y oficios que le permitiera a
las personas como vendedores y amas de casa desempefarse en otro tipo de actividades,

ya que la demanda de la industria exigia trabajadores especializados.

La Asamblea Departamental de Antioquia, por Ordenanza No. 56 del 4 de julio de
1938 cambidé su nombre por “Escuela de Artes y Oficios Pascual Bravo”, en honor al héroe
antioquefio, uno de los mas jovenes y epénimos gobernantes que se registran en nuestra
historia. Un afio mas tarde, mediante Decreto 2350, el Ministerio de Educacion Nacional

recibe esta Institucion de la Universidad de Antioquia.

En 2007, el Ministerio de Educacidén Nacional, mediante Resolucion nimero 1237 del 16 de
marzo de 2007, avald la transformacidn del Instituto Tecnoldgico Pascual Bravo a Institucion
Universitaria, luego de analizar la informacién entregada por la Institucién y la posterior
visita de pares, encargados de hacer la verificacion de la misma (Institucion Universitaria

Pascual Bravo, 2020b).

Como principios la institucidon segun la Institucién Universitaria Pascual Bravo (2020a), adopta de
acuerdo con el Titulo Primero de la Ley 30 de 1992 de acuerdo con la misidon institucional los

siguientes:

e LaInstitucion Universitaria Pascual Bravo orienta sus esfuerzos hacia la consolidacién como
centro de cultura, de ciencia y tecnologia que por su naturaleza tiene una especial

responsabilidad con la sociedad a la cual se debe; se compromete en la busqueda de nuevos
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conocimientos y de las soluciones a los problemas de la sociedad, con alto sentido
humanistico en el marco de una concepcién universal.

e La Instituciéon Universitaria Pascual Bravo se reconoce como espacio de controversia
racional, regida por el respeto a las libertades de conciencia, opinién, informacién,
ensefianza, aprendizaje, investigacidon y catedra. Orientadas todas por las exigencias de los
criterios éticos que se traducen en una real convivencia universitaria y con una alta vocacion
de servicio orientada prioritariamente hacia los sectores mds vulnerables de la sociedad.

e La Institucidn Universitaria Pascual Bravo tiene un caracter democratico y pluralista, por lo
cual no limita ni restringe los derechos, libertades y oportunidades por consideraciones
sociales, econdmicas, politicas, ideoldgicas, de raza, sexo o credo. Estd siempre abierto a
qguienes en igualdad de oportunidades demuestren tener las capacidades requeridas y
cumplir las condiciones académicas y administrativas exigidas.

e La Institucidon permeable a todas las manifestaciones del pensamiento esta abierta a todos
los saberes cientificos y expresiones culturales y propicia la comunicacién con todos los
pueblos del mundo, particularmente con los paises de América Latina y en especial con
universidades, institutos de investigacién, entidades publicas y privadas, para incorporar en

los programas académicos propios los adelantos de la investigacion.

Como aspectos generales el Pascual Bravo presenta segiin OCDES (OCDES, 2020):

e 7045 del total de sus 7268 estudiantes provienen de los estratos 1, 2 y 3.
e 76.08 %, género masculino; 23.92 %, género femenino.
e Oferta académica compuesta por 22 programas de pregrado, 1 especializaciones y 2

maestrias, que abarcan las siguientes areas del conocimiento:
- Economia, Administracién, Contaduria y afines
- Ingenieria, Arquitectura, Urbanismo y afines

- Bellas Artes

De acuerdo con lo anterior, con el fin de mantener y mejorar la calidad, el desempefio y el

rendimiento de las tres IES, asi como aumentar su cobertura en pro de mejorar el desempefio
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regional y su economia. Adicionalmente, en los entornos educativos superiores intervienen dos
tipos de conocimiento: el conocimiento académico y el conocimiento organizacional. El
conocimiento académico es el propdsito principal de la educacidon superior, mientras que el
conocimiento organizacional se refiere al conocimiento del negocio general de una institucién, sus
fortalezas y debilidades, el mercado al que sirve y los factores criticos para el éxito organizacional,
por lo que de la misma manera que en las preocupaciones comerciales, las Instituciones de
Educacién Superior (IES) también se han dado cuenta de la necesidad de obtener una ventaja
competitiva debido a la dura competencia y la presidn para enfrentar la globalizacién (Mohamad

et al., 2013).

Por lo anterior, se hace imperativo llevar realizar pregunta de investigacidn ¢ Por qué la construccion
de una guia de identificacion de competencias contribuiria a la gestién de conocimiento del personal

administrativo de las Instituciones de Educacién Superior adscritas al Municipio de Medellin?

Preguntas de Investigacion

Las preguntas de investigacion se realizan con la intencion de dar un horizonte a la investigacion y
permiten orientar la definicion del objetivo de la investigacion, de acuerdo con Pefia (2017) “una
pregunta es el inicio y el eje de la investigacidn, no es solo un asunto semdntico o de redaccién”.
Por otro lado, “la pregunta de investigacion es el aspecto medular en una investigacién. Su
planteamiento es producto de la idea de investigacion, profundizacidn en la teoria del fenémeno de

interés, revision de estudios previos, entrevistas con expertos, entre otras” (Ramos, 2016).

De acuerdo con lo anterior, se evidencia en la literatura el cambio que se ha dado en la industria 'y
que ha denotado la importancia del ser humano como parte primordial dentro de la organizacién,
dénde el conocimiento tanto explicito como tacito contenido no solo en el ser sino en el hacer
(competencias y habilidades) es uno de los activos vitales y para el cual una gestién adecuada
promueve al mejoramiento del desempefio y la ventaja competitiva. Las 3 IES adscritas al municipio
de Medellin son parte fundamental del desempefio de la ciudad y por ello una guia que permita la

correcta gestion de las competencias del personal administrativo puede ser de gran valor para la
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mejora continua de las mismas. Es por ello por lo que se plantean las siguientes preguntas de

investigacion:

Preguntas de investigacion

1. ¢Qué elementos tedricos para la identificacion de competencias permitirian la gestién de
conocimiento del personal administrativo de las Instituciones de Educaciéon Superior

adscritas al Municipio de Medellin?

2. ¢éQué elementos tedricos de la gestién de conocimiento contribuirian a la propuesta de guia
para la definicion de competencias del personal administrativo las Instituciones de

Educacién Superior adscritas al Municipio de Medellin?

3. ¢Cudles son los aspectos internos especificos de los procesos de gestion existente dentro
las Instituciones de Educacidn Superior adscritas al Municipio de Medellin para la

identificacion de competencias del personal administrativo?
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OBIJETIVOS

Objetivo General

Proponer una guia de identificacion de competencias que contribuya a la gestién de conocimiento
del personal administrativo las Instituciones de Educacion Superior adscritas al Municipio de

Medellin.

Objetivos Especificos

1. Determinar elementos tedricos para la identificacién de competencias que permita la
gestidn de conocimiento del personal administrativo las Instituciones de Educacién Superior
adscritas al Municipio de Medellin.

2. ldentificar elementos tedricos de la gestidon de conocimiento que contribuya a la propuesta
de guia para la definicion de competencias del personal administrativo las Instituciones de
Educacién Superior adscritas al Municipio de Medellin.

3. Describir el proceso de gestidn del talento humano existente dentro las Instituciones de
Educacidon Superior adscritas al Municipio de Medellin, para la contribucién a la
identificacion de competencias del personal administrativo.

4. Reconocer las caracteristicas que componen la construccion de guias aplicadas a los

procesos organizacionales.

En este sentido, de acuerdo con los objetivos desarrollados y con el fin de dar respuesta a los
mismos. Este proyecto corresponde a una investigacién aplicada, la cual segin Vargas (2009) se
trata “de caracterizar, porque busca la aplicacidn o utilizacién de los conocimientos adquiridos, a la
vez que se adquieren otros, después de implementar y sistematizar la practica basada en
investigacion”. Ademas, este proyecto fue de tipo exploratorio descriptivo con enfoque mixto y ha
sido abordado en 4 etapas que comprenden; una primera etapa de determinacion, que permitio dar
respuesta a los objetivos especificos 1y 2; la segunda etapa que fue de exploracién, con el fin de
dar respuesta al objetivo especifico 3; una tercera etapa de reconocimiento, con la que se dio
cumplimiento al objetivo especifico 4. De acuerdo con lo anterior, a partir de los resultados de cada
etapa se pudo dar cumplimiento al objetivo general. Dicho proceso se puede visualizar en la

Ilustracion 1, con la consolidacidn esquemadtica de la metodologia.
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llustracién 1: Proceso metodoldgico para el proyecto de investigacidn

emen p on de mentos teoricos de la gestion de ¢ nto
competencias que permita la gestion de conocimiento del que contribuya a la propuesta de guia para la definicion de
personal administrativo las Instituciones de Educacién Superior competencias del personal administrativo las Instituciones de
adscritas al Municipio de Medellin. v Educacién Superior adscritas al Municipio de Medellin.

Etapa 2: Exploracion
Describir el proceso de gestidn del talento humano existente dentro las Instituciones de Educacién Superior adscritas al Municipio

de Medellin, para la contribucion a la identificacion de competencias del personal administrativo.

Reconocer las caracteristicas que componen la construccion de guias aplicadas a los procesos organizacionales

Proponer una guia de
identificacion de competencias
que contribuya a la gestion de

1) Identificacion de resultados de
todas las fases.

2) Discusion de los resultados

conocimiento del personal
administrativo las Instituciones
de Educacion Superior adscritas
al Municipio de Medellin.

3) Analisis de los resultados

4) Propuesta de una guia de de
identificacion de competencias
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Fuente: elaboracion propia

1. Contextualizacion del sector educativo en
Colombia

1.1. Introduccion

En los apartados anteriores, se presentaron y sintetizaron la problematica, existente actualmente
en cuanto a las competencias y capacidades requeridas por las organizaciones y la organizaciéon y
distribucion de roles dentro de las mismas de acuerdo con las necesidades que se tienen en un
puesto o lugar de trabajo determinado dentro de la organizacion. Se presentaron los antecedentes
y se justificd porque la importancia de estudiar las competencias desde la gestion del conocimiento
en las Instituciones de Educacién Superior (IES) en la ciudad de Medellin. Se presento el objetivo y
la importancia del rol que tienen las IES dentro de la sociedad actual y como la manera en que las
mismas son generadoras de competencias y profesionales que permiten el avance de la sociedad
actual, incluyendo ademas las cifras actuales de la comunidad que estd conformando a las 3 IES

adscritas a la ciudad de Medellin y su importancia dentro del contexto local.

Con el fin de tener un contexto mas claro sobre el sector educativo, se presentan en este capitulo
algunas definiciones propuestas por diferentes autores, ademas de algunas reglamentaciones que
permiten situar de forma mds clara, como se constituyen las instituciones educativas y la
composicion del sector a nivel nacional, departamental y local. Adicionalmente, se presentan a
continuacién algunos datos también del sector, con lo cual, en este capitulo se logra identificar los
diferentes factores, caracteristicas, cualidades y algunas falencias del sector, ademas de la
conformacion del sector tanto privado como publico, a partir de lo cual se facilita el andlisis de los
proximos capitulos y adicionalmente se genera el conocimiento necesario para entender el sector
desde sus diferentes caracteristicas. Finalmente, este capitulo contribuye a la identificacion del
sector y aspectos fundamentales que permiten comprender su dindamica y factores especificos sobre

las 3 IES abordadas que aportan a alcance del objetivo general.
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1.2. Contexto sector educativo en Colombia

1.2.1. Elementos normativos de la Educacidon Superior en Colombia

La educacién en Colombia estd conformada y vigilada por medio del Ministerio de Educacion

Nacional MEN, el cual es el encargado de:

Liderar la formulaciéon, implementacién y evaluacion de politicas publicas educativas, para
cerrar las brechas que existen en la garantia del derecho a la educacidn, y en la prestacién
de un servicio educativo con calidad, esto en el marco de la atencion integral que reconoce
e integra la diferencia, los territorios y sus contextos, para permitir trayectorias educativas
completas que impulsan el desarrollo integral de los individuos y la sociedad (Ministerio de

Educacién Nacional de Colombia, 2020b).

En el mismo se define de acuerdo con otras entidades publicas aplicables al sector Educacién un

Normograma compuesto por; Leyes, Decretos, Resoluciones, Directivas y Circulares, entre otros

documentos que permiten la regulacidn y estandarizacion de las diferentes acciones que permitan

la transparencia en el mismo. Una de las normativas mas importantes es el DURSE (Decreto Unico

Reglamentario del Sector Educacion), el cual indica que de acuerdo con el Articulo 1.1.1.1 del

Ministerio de Educacidn Nacional como entidad que encabeza el sector educativo tiene como

objetivos:

Segun el Decreto 1075 de (2015) Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del

Sector Educacion.

1.

Establecer las politicas y los lineamientos para dotar al sector educativo de un servicio de
calidad con acceso equitativo y con permanencia en el sistema.

Disefiar estdndares que definan el nivel fundamental de calidad de la educacién que
garantice la formacidon de las personas en convivencia pacifica, participacién vy
responsabilidad democratica, asi como en valoracion e integracién de las diferencias para
una cultura de derechos humanos y ciudadania en la practica del trabajo y la recreacién

para lograr el mejoramiento social, cultural, cientifico y la proteccion del ambiente.
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3. Garantizar y promover, por parte del Estado, a través de politicas publicas, el derecho vy el
acceso a un sistema educativo publico sostenible que asegure la calidad y la pertinencia en
condiciones de inclusién, asi como la permanencia en el mismo, tanto en la atencién integral
de calidad para la primera infancia como en todos los niveles: preescolar, basica, media y
superior.

4. Generar directrices, efectuar seguimiento y apoyar a las entidades territoriales para una
adecuada gestion de los recursos humanos del sector educativo, en funcién de las politicas
nacionales de ampliacion de cobertura, mejoramiento de la calidad y la eficiencia del
servicio educativo y la pertinencia.

5. Orientar la educacién superior en el marco de la autonomia universitaria, garantizando el
acceso con equidad a los ciudadanos colombianos, fomentando la calidad académica, la
operacién del sistema de aseguramiento de la calidad, la pertinencia de los programas, la
evaluacion permanente y sistematica, la eficiencia y transparencia de la gestion para
facilitar la modernizacién de las instituciones de educacién superior e implementar un
modelo administrativo por resultados y la asignacidn de recursos con racionalidad de los
mismos.

6. Velar por la calidad de la educacién, mediante el ejercicio de las funciones de regulacién,
inspeccidn, vigilancia y evaluacidn, con el fin de lograr la formacidon moral, espiritual,

afectiva, intelectual y fisica de los colombianos.

Concordancias

7. Implementar mecanismos de descentralizacidon, dotando al sector de los elementos que
apoyen la ejecucidon de las estrategias y metas de cobertura, calidad, pertinencia y
eficiencia.

8. Propiciar el uso pedagoégico de medios de comunicacidon como por ejemplo radio, television
e impresos, nuevas tecnologias de la informacién y la comunicacion, en las instituciones
educativas para mejorar la calidad del sistema educativo y la competitividad de los
estudiantes del pais.

9. Establecer e implementar el Sistema Integrado de Gestidén de Calidad- SIG, articulando los
procesos y servicios del Ministerio de Educaciéon Nacional, de manera armonica vy

complementaria con los distintos componentes de los sistemas de gestion de la calidad, de
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control interno y de desarrollo administrativo, con el fin de garantizar la eficiencia, eficacia,
transparencia y efectividad en el cumplimiento de los objetivos y fines sociales de Ia
educacion.

Establecer en coordinacién con el Ministerio de Proteccién Social los lineamientos de
politica, asi como regular y acreditar entidades y programas de formacion para el trabajo en
aras de fortalecer el Sistema Nacional de Formacién para el Trabajo- SNFT (Decreto 5012 de

2009, articulos 10).

1.2.2. Distribucidon y composicion del sector educativo

En Colombia el sector educativo esta conformado de acuerdo con el MEN (2020d) por:

Educacioén inicial: Que se compone de, la educacidn inicial y la atencidn integral a la primera
infancia, la educacién preescolar, educacion basica (cinco grados en primaria y 4 grados en
secundaria).

Educacién media: dos grados que otorgan el titulo de bachiller

Educacién superior: educacion técnica, tecnoldgica, profesional y posgrado (maestria y
doctorado)

Educacién para el trabajo y el talento humano: formacién en competencias

El sistema de educacidn anteriormente descrito se puede ver representado por etapas en la Figura

6. Sin embargo, a pesar que existir tal estructura y que en Colombia la educacién es un derecho

ciudadano y una prioridad del gobierno, para el afio 2013 segun datos del Banco Mundial (2019),

Colombia tenia una poblacion de aproximadamente 46.495.492 habitantes, de los cuales en total

para el mismo afio segun la OCDE (2016) se encontraban 197.264 nifios matriculados en prejardin y

jardin, 800.052 en transicidon en transicion y adicionalmente, se indica que aproximadamente un

millén de nifios entre los 3 y los 6 afios para el mismo afio no fueron inscritos en educacién formal.

Adicionalmente, para el 2014 aproximadamente 7,5 millones de estudiantes se matricularon en

educacion basica (primaria y bachillerato), aproximadamente, 1,1 millones de jévenes se

encontraron inscritos para el afio 2014 en educacidn media , sin embargo, la esperanza de vida
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escolar en Colombia es de tan solo 13 afos, esto quiere decir que muchos de los estudiantes que
acceden al sistema de educacién basica en el pais no logran culminar y obtener el titulo de bachiller

académico, lo cual indica que tan solo una minoria de los mismos logran acceder a educacién

superior.

Figura 6: Estructura del sistema educativo en Colombia
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Fuente: tomado de (OCDE, 2016)
De acuerdo con lo anterior, la educacién superior en Colombia se imparte de la siguiente manera
seguln el MEN (2020c):
El nivel de pregrado esta conformado por tres niveles de formacion:

¢ Nivel Técnico Profesional (relativo a programas Técnicos Profesionales).
e Nivel Tecnoldgico (relativo a programas tecnolégicos).

¢ Nivel Profesional (relativo a programas profesionales universitarios).
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La educacién de posgrado comprende los siguientes niveles:

e Especializaciones (relativas a programas de Especializacién Técnica Profesional,
Especializacién Tecnoldgica y Especializaciones Profesionales).

e Maestrias.

e Doctorados.
Los niveles anteriormente descritos son impartidos por Instituciones de Educacion Superior (IES),
las cuales son aquellas entidades que cuentan de acuerdo con la normativa con un reconocimiento
oficial como institucion al servicio publico de la educacidn superior en Colombia. Dichas
instituciones se clasifican segun 2 aspectos fundamentales que son; segun el caracter académico y

segun su naturaleza juridica, tal como lo indica el MEN (2020a):

Segln su cardcter académico, el cual define la competencia y oferta de programas segiin modalidad

académica, las Instituciones de Educacidn Superior (IES) se clasifican en:

e |Instituciones Técnicas Profesionales

e Instituciones Tecnoldgicas

e Instituciones Universitarias o Escuelas Tecnoldgicas

e Universidades
Ese ultimo caracter académico (el de universidad) lo pueden alcanzar por mandato legal (Art. 20 Ley
30) las instituciones que, teniendo el caracter académico de instituciones universitarias o escuelas
tecnoldgicas, cumplan los requisitos indicados en el articulo 20 de la Ley 30 de 1992, los cuales estdn

desarrollados en el Decreto 1212 de 1993.
Las modalidades de formacidn a nivel de pregrado en educacién superior son:

e Modalidad de Formacién Técnica Profesional (relativa a programas técnicos profesionales)
e Modalidad de Formacién Tecnoldgica (relativa a programas tecnologicos)

e Modalidad de Formacién Profesional (relativa a programas profesionales)
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De acuerdo con el caracter académico, y como esta previsto en la Ley 30 de 1992, y en el articulo
213 de la Ley 115 de 1994, las Instituciones de Educacion Superior (IES) tienen la capacidad legal

para desarrollar los programas académicos asi:
Instituciones técnicas profesionales:

e anivel de pregrado: programas técnicos profesionales.
e anivel de posgrado: especializaciones técnicas profesionales.

Instituciones tecnoldgicas:

e anivel de pregrado: programas técnicos profesionales y programas tecnoldgicos.
e a nivel de posgrado: especializaciones técnicas profesionales y especializaciones
tecnoldgicas.

Instituciones universitarias o escuelas tecnoldgicas:

e anivel de pregrado: programas técnicos profesionales, programas tecnolégicos y programas
profesionales.
e anivel de posgrado: especializaciones técnicas profesionales, especializaciones tecnoldgicas
y especializaciones profesionales.
Podrdn, igualmente, obtener autorizacidn ministerial para ofrecer y desarrollar programas de
maestria y doctorado, las instituciones universitarias y escuelas tecnoldgicas que cumplan los
presupuestos mencionados en el paragrafo del articulo 21 de la Ley 30 de 1992 indicados en la

norma.
Universidades:

e anivel de pregrado: programas técnicos profesionales, programas tecnoldgicos y programas
profesionales.

e a nivel de posgrado: especializaciones técnicas profesionales, especializaciones
tecnoldgicas, especializaciones profesionales y maestrias y doctorados, siempre que

cumplan los requisitos sefialados en los articulos 19 y 20 de la Ley 30 de 1992.
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De acuerdo con su naturaleza juridica, las instituciones de educacién superior se definen como

privadas o publicas de la siguiente manera de acuerdo con el MEN (2020a):

Las instituciones de educacién superior de origen privado deben organizarse como personas
juridicas de utilidad comun, sin animo de lucro, organizadas como corporaciones, fundaciones o

instituciones de economia solidaria. Estas ultimas aun no han sido reglamentadas.
Las instituciones de educacién superior publicas o estatales se clasifican, a su vez en:

e Establecimientos publicos

e Entes universitarios autbnomos

1.3. Educacidn superior en Antioquia

El departamento de Antioquia cuenta con diferentes instituciones adscritas al departamento, entre
las cuales se encuentran; La Institucién Universitaria Tecnoldgico de Antioquia, la Universidad de

Antioquia, la Institucién Universitaria Digital de Antioquia y el Politécnico Jaime Isaza Cadavid.

Segun datos del Ministerio de Educacion (2013) para el afio 2012 el departamento tuvo una
cobertura en educacidn de 286616 estudiantes teniendo en cuenta jévenes entre los 17 y los 21
afios de edad, de los cuales 184224 se matricularon en instituciones oficiales y 102392 corresponden
a matriculas de instituciones privadas, teniendo en cuenta que para el mismo afios la poblacidn
entre el rango de edades mencionado fue de 574568, la tasa de cobertura en educacién para el
departamento fue de 47,6% esto quiere decir que 52,4% de esta poblacién quedo por fuera del
sistema de educacioén superior y adicionalmente la tasa de desercidn para ese mismo afo fue de
11,4%. Es una tasa alta teniendo en cuenta que para el mismo afio la tasa de desercién estudiantil
total para el pais, entre los jovenes comprendidos en ese mismo rango de edad y para ese afo fue
de 11,1% y la poblacién total del pais que no se matriculé en educacidn superior para los jévenes

comprendidos en ese mismo rango de edad fue de 57,7%.
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Sin embargo, el departamento ha generado diferentes estrategias en los ultimos afos que le han
permitido mejorar los indicadores de permanencia, reduciendo la desercién estudiantil, ha
aumentado la cobertura en los diferentes municipios que le han permitido llegar a mas jovenes y
lograr reducir la brecha de analfabetismo en los municipios de la region. Por ejemplo, para el afio
2020, el departamento se acogio a la estrategia de matricula cero, con lo cual se otorgaron cerca de
8.000 millones de pesos que beneficiaron aproximadamente a 13.600 estudiantes procedentes de
los 117 municipios no certificados del Departamento, Apartadd, Turbo y Rionegro, asi como los
estudiantes procedentes de otros departamentos, con lo cual ninguno de los estudiantes que
lograron ser acogidos tuvo que pagar la matricula en el segundo periodo del afio 2020 (Gobernacidn

de Antioquia, 2020a).

Adicionalmente, el departamento cuenta con diferentes estrategias, como las becas mejores
bachilleres, el cual es un programa busca la permanencia en la educacidn superior por medio de un
mecanismo de financiacidn para los mejores bachilleres de las instituciones de educacién publicas
para todos los municipios priorizados del departamento por medio del programa de Desarrollo con
Enfoque Territorial del departamento de Antioquia, cubriendo programas bajo la modalidad de:

formacién técnica profesional, tecnoldgica y universitaria (Gobernacién de Antioquia, 2020b).

Con las estrategias anteriormente sefialadas, el departamento ha logrado aumentar su cobertura,
teniendo para el afio 2019 un total de 4193292 estudiantes en las diferentes instituciones de
educacion superior adscritas al departamento, esto comprendiendo tanto el primer como el
segundo semestre, segun datos del SNIES (Sistema Nacional de Informaciéon de la Educacién

Superior, 2020).

Ademas, para el afio 2020 la agencia de educacidn superior SAPIENCIA firmé un convenio con el
Instituto para el Desarrollo de Antioquia (IDEA) que permitié también cubrir la matricula de algunos
estudiantes tanto del municipio de Medellin como de los municipios pertenecientes al Area
Metropolitana, “para la administracién y pagos de recursos para fondos, tanto a nivel de pregrado
como posgrado, por valor superior a los $102.000 millones para el otorgamiento de créditos
condonables y becas destinadas a estratos 1, 2 y 3 de Medellin y algunos municipios del Area

Metropolitana” dicho convenio se firmé por 12 afios (Valora Analitik, 2020).
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1.4. Instituciones de Educacion Superior en Medellin

Medellin cuenta con 270 instituciones dedicadas a la formacién en educacién superior de acuerdo
con el Sistema Nacional de Informacidn de la Educacién Superior SNIES (2021), entre las cuales se
encuentran instituciones que ofrecen formacién técnica, formacidon tecnoldgica, instituciones
universitarias y escuelas tecnoldgicas y universidades, de acuerdo con la base de datos del SNIES

dichas instituciones se encuentran caracterizadas en la ciudad de Medellin tal como se observa en

la Figura 7:
Figura 7: Total IES en Medellin
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Fuente: elaboracidn propia a partir del SNIES (2021)

Cabe resaltar que las anteriores instituciones son Unicamente aquellas que legalmente estan
reconocidas como IES ante el Ministerio de Educacion y que se encuentran dentro las mismas
aquellas cuya sede principal corresponde a la ciudad de Medellin o que son seccionales de otra

ciudad o departamento.

De las anteriores 270 IES presentadas 191 corresponden a instituciones privadas y 79 son publicas,

tal como se muestra en la Figura 8:
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Figura 8: Sector IES en Medellin

Sector IES en Medellin

OFICIAL PRIVADA

Fuente: elaboracidn propia a partir del SNIES (2021)

Sin embargo, de todas estas IES, la mayoria no cuentan con registro calificado y mucho menos con
acreditacion en alta calidad. En la ciudad solo existen 9 instituciones que cuentan con acreditacién
en alta calidad, de hecho, tan solo 54 de estas instituciones cuentan con registro calificado y tan

solo 10 cuentan con registro de alta calidad, como se observa en la

Figura 9.

Figura 9: Instituciones acreditadas y no acreditadas en Medellin
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Fuente: elaboracidn propia a partir de SNIES (2021)
De las anteriores instituciones, aquellas que cuentan con acreditacion en alta calidad son las

Tabla 1: IES acreditadas en alta calidad en Medellin

UNIVERSIDAD DE ANTIOQUIA Principal Departamental Oficial Universidad
UNIVERSIDAD PONTIFICIA BOLIVARIANA Principal Fundacién Privado Universidad
UNIVERSIDAD EAFIT- Principal Fundacién Privado Universidad
UNIVERSIDAD DE SAN BUENAVENTURA Seccional Fundacién Privado Universidad

Institucién Universitaria/
COLEGIO MAYOR DE ANTIOQUIA Principal Municipal Oficial Escuela Tecnoldgica
UNIVERSIDAD CES Principal Fundacién Privado Universidad

Institucién Universitaria/
TECNOLOGICO DE ANTIOQUIA Principal Departamental Oficial Escuela Tecnoldgica

Institucidn Universitaria/
INSTITUTO TECNOLOGICO METROPOLITANO | Principal Municipal Oficial Escuela Tecnoldgica

Fuente: elaboracidn propia a partir de SNIES

La ciudad de Medellin cuenta con 3 Instituciones adscritas al municipio que son: Institucion

Universitaria Colegio Mayor de Antioquia, Institucion Universitaria Pascual bravo, Institucion

Universitaria — Instituto Tecnolégico Metropolitano, de las cuales, como se pudo observar en la tabla

anterior, 2 de ellas se encuentran acreditadas en alta calidad y 1 se encuentra en proceso de

acreditacion. Estas 3 instituciones han logrado no solo aumentar la cobertura sino que de la mano

de otros entes administrativos han generado diferentes estrategias que permiten aumentar la
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cantidad de estudiantes matriculados en la ciudad, con estrategias que no solo permiten el ingreso

de jévenes estudiantes locales sino también de otras regiones del pais (Alcaldia de Medellin, 2020a).

1.4.1. Instituciones Universitarias adscritas al municipio de Medellin

Para el afo 2018, las 3 IES adscritas al municipio de Medellin se encontraron entre las instituciones

con mayor cantidad de solicitudes de admisién como se observa en la:

Figura 10: Instituciones de acuerdo con las solicitudes de admisidn

INSTITUCIONES Y PROGRAMAS CON MAS SOLICITUDES DE ADMISION

Folitécnico Jaime Isaza Cadavid | 190
LU. Pascual Bravo NN 208
Universidad Catdlica Luis Amigo [ 235
LU. Colegio Mayor de Antioguia | 267
Politéncio Mayor NN 268
Universidad de Medellin  |[EEEEEEE 310
. 539
Universidad Nacional . 614
SENA - N 1.986

Universidad de Antioquia . 2.262
0 500 1000 1.500 2000 2.500

Fuente: elaboracidn propia a partir del reporte de Observatorio de educacién superior en Medellin (Alcaldia de Medellin,
2019).

De acuerdo con la grafica anterior, a nivel local, el ITM ocupd el cuarto lugar, el Pascual Bravo y el
Colegio Mayor por su parte ocuparon el séptimo y noveno lugar. Es por lo anterior, que se reconoce

la labor de dichas instituciones, al generar estrategias de inclusion donde se abarca a diferentes
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tipos de poblaciones como son; mujeres, poblacidn en situacidén de discapacidad, madres cabezas

de familia, personas que viven en zonas de alta conflicto, etc.

De hecho, con la estrategia generada por la alcaldia de Medellin y Sapiencia llamada matricula cero
se garantizé el pago matricula para aproximadamente 24 mil estudiantes, con una inversidn de “un
valor cercano a los $20.500 millones de pesos, con la Matricula Cero se asegurard la permanencia
de los estudiantes en el segundo semestre de 2020” (Alcaldia de Medellin, 2020b). De esta misma
manera se realizé dicho beneficio por segundo semestre consecutivo para el primer semestre de
2021, dénde la inversién fue de $24.900 millones para favorecer al 100 % de los estudiantes de
pregrado que no tengan otro beneficio para su matricula, teniendo en total un aproximado de mas
28600 estudiantes en las 3 IES adscritas al municipio de Medellin (Colegio Mayor de Antioquia,

2021).

1.4.2. Agencia de Educacidon Superior de Medellin -Sapiencia-

Por su parte Sapiencia como se menciond anteriormente en el planteamiento del problema, es la
Agencia de Educacidn Superior de Medellin, entre sus funciones se encuentran, de acuerdo con

(Medellin Jéven, 2020):

e Liderar la implementacion de la politica publica de educacién superior, y establecemos
los pardmetros técnicos cuantitativos y cualitativos que contribuyan al cumplimiento
del objeto institucional de la Agencia.

e Determinar de acuerdo con la politica publica de educacion superior que se defina,
manteniendo la naturaleza juridica de las instituciones que conforman el sistema de
educacion publica superior del municipio de Medellin, los planes y programas del
sistema.

e Promover una mayor eficiencia, transparencia y optimizacion de los recursos publicos y
una prestacién especializada, coordinada y complementaria de las instituciones
publicas intervinientes, acorde con las politicas de desarrollo integral del Municipio de
Medellin, del departamento de Antioquia y del pais que contribuya al mejoramiento del

acceso, calidad y equidad de la educacién superior del municipio.
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Administrar y controlamos el sistema de informacién del sistema de instituciones
publicas de educacién superior del Municipio.

Estructurar, contratamos y ejecutamos directa, indirectamente o a través de las mismas
instituciones publicas del sistema de la educacién superior de Medellin, los proyectos
estratégicos que conjuntamente se determinen con las instituciones intervinientes para
la administracion, operacion y control eficiente del Sistema de Instituciones Publicas de
Educacidn Superior de Medellin.

Coordinar con las instituciones publicas de educacion superior de Medellin, la entrega
y recibo interinstitucional seguin el caso, de los bienes, productos o areas fisicas
asociados a los proyectos estratégicos requeridos por el sistema y contratados por la
Agencia en cumplimiento de lo dispuesto en el numeral anterior.

Definir los criterios técnicos generales para la asignacion de los recursos del sistema de
instituciones publicas de educacién superior de Medellin buscando una mayor eficiencia
en su distribucion y uso.

Promover la articulacién de las actividades y proyectos de organizaciones nacionales e
internacionales con las politicas de educacién superior y establecemos alianzas para
fortalecer la gestion del Municipio de Medellin y de las instituciones que integran el
sistema.

Absolver consultas de caracter general relacionadas con la educacién superior del
Municipio de Medellin.

Emitir concepto técnico sobre los convenios, acuerdos, proyectos o acciones propuestas
por organismos internacionales y gobiernos extranjeros en materia de educacién
superior; buscamos oportunidades de cooperacién y coordinamos la participacién de
las instituciones del sistema en escenarios internacionales especializados en educacién
superior.

Hacer seguimiento a la prestacion del servicio de las instituciones publicas que integran
el sistema de educacion superior de Medellin e informamos semestralmente los
resultados al Concejo de Medellin y a la comunidad en general.

Implementar y operativizamos la politica de acceso a la educacién superior de los

estudiantes de escasos recursos econémicos, administrando integralmente los fondos
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municipales que apalancan financieramente dicha politica, regulando y/o
reglamentando los mismos.

e Prestar servicios complementarios a las instituciones de Educacién Superior de caracter
publico y privado del Valle de Aburra y promovemos su trabajo en sinergia con las IEs
del sub-sistema del Municipio de Medellin.

e Apoyar técnicamente a la secretaria de Educacion de Medellin en el cumplimiento de
las funciones delegadas por el Ministerio de Educacién de habilitacién y control de las

instituciones de cardcter privado relacionadas con educacidn post secundaria.

1.5. Conclusiones

Se pueden evidencia la mejora en la cobertura de educacién a nivel tanto departamental como
municipal de acuerdo con los diferentes indicadores presentados, incrementando el nimero de

estudiantes matriculados en los afios presentados.

Debido a la calidad exigida para las instituciones se puede observar que la cantidad total de
instituciones que ofrecen servicios de educacidon superior comparada con la cantidad de
instituciones en la ciudad que cuentan con acreditacidon en alta calidad e incluso con el registro
calificado presenta una diferencia considerable, esto es un indicador a resaltar debido a que si bien
las 3 IES adscritas al municipio no se encuentran acreditadas en alta calidad, si cuentan con registro
calificado y 2 de ellas estdn acreditadas en alta calidad. Es un factor altamente relevante dado que
demuestra el gran esfuerzo realizado por las 3 instituciones en tener los mas altos estandares para

brindar educacién de calidad.

Lo anterior ha sido posible a partir de las diferentes estrategias realizadas por la alcaldia y los
diferentes entes municipales y gubernamentales que han permitido generar oportunidades de
educacion a la poblacion en general, reduciendo las diferentes barreras que se pueden presentar
en materia econdmica y de acceso debido a los limitados recursos econdmicos que pueden

presentarse. Adicionalmente, aunque aldn no se tienen cifras exactas de la poblacién total
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matriculada en los ultimos afios, la cantidad de poblacion beneficiada por la estrategia matricula
cero genera un impacto muy alto para la ciudad, donde ademas se entregan mayor cantidad de
profesionales que se estaran formando para responder a las necesidades industriales y sociales de

la ciudad y del Area Metropolitana principalmente.

Segun lo presentado anteriormente, este capitulo permite generar un panorama y respuesta al
porque se han seleccionado estas tres IES especificamente y la relevancia que tiene este estudio al
ser realizado en tres instituciones que generan tanto impacto no solo en la ciudad sino en todo el
departamento, teniendo en cuenta que gran parte de la poblacion de toda el drea metropolitana se
encuentran estudiando en estas tres instituciones. Adicionalmente, el reconocimiento del estado
de la educacidn superior puede evidenciar la necesidad de generar mayores estrategias para

contribuir al apoyo en los procesos de gestién de este sector.

Finalmente, el reconocimiento de la importancia en mejorar la educacidn superior por parte de las
industrias y del estado, permite evidenciar la necesidad de generar mejores estrategias y plantear
mas actividades enfocadas en la mejora de la calidad de las instituciones, de tal manera que se
pueda contribuir a la mejora de los procesos en el sector educativo. Ademas, es importante resaltar
gue el hecho de que las tres IES adscritas al municipio de Medellin estén constituidas como
Instituciones Universitarias/Escuela Tecnoldgica, indica que este tipo de instituciones conforman
una parte del sector que como lo indica Macias (2014, p. 94) “van en crecimiento en sus procesos
misionales inclinadas un poco mds a desarrollar la docencia; sin embargo, se notan avances en otros

procesos misionales tales como la investigacion, internacionalizacion, extension”.
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2. Elementos tedricos sobre competencias y gestion
del conocimiento que contribuya a la gestion de
conocimiento del personal administrativo las
Instituciones de Educacion Superior adscritas al

Municipio de Medellin.

2.1 Introduccion

En los capitulos anteriores, se pudieron observar algunos indicadores, definiciones y aspectos
legales respecto a la poblacién objeto de este estudio. Se evidencié la problematica en cuanto al
acceso y permanencia de la educacién superior del pais y especificamente se evidencio una
contextualizacidn general de la composicidn del sector educativo en el pais y cuales instituciones de
educacién superior componen la ciudad, pudiendo observar de forma simple una breve
caracterizacion de las IES que se encuentran localizadas en la ciudad de Medellin. Se visualizaron las
diferentes funciones que cumple la Agencia de Educacién Superior en la ciudad y el impacto
generado por las diferentes estrategias en cuanto a acceso y permanencia en la educacidn superior.
Sin embargo, es necesario visualizar desde el aspecto de competencias y gestién del conocimiento
cuales son los factores que afectan el funcionamiento de estas instituciones desde el aspecto
administrativo y la ejecucién de las funciones que a este le corresponden, lo anterior desde la visién

de los autores y desde una perspectiva académica e investigativa.

Con el fin de llevar a cabo una identificacidon de variables que permitan detectar los factores que
estan envueltos en la parte de competencias y gestién del conocimiento como problematica
principal de esta investigacion, es necesario realizar en primera instancia una revisidn sistematica
de literatura (RSL) a partir de la cual se encuentren evidencias de anteriores estudios y de la

problemdtica vista desde otros aspectos por parte de los investigadores, donde se puedan ver
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reflejadas a partir de las variables encontradas, cuales las lineas de investigacion futuras y los
posibles ejes de accién y solucion. La RSL es una metodologia que parte de una pregunta de
investigacion central y la definicion de una estrategia de busqueda a partir de criterios clave de
calidad que permiten mayor validez y rigurosidad a la investigacion. Posteriormente, se presentan
los resultados y andlisis de estos, resaltando las variables encontradas que permiten la construccion
de una guia para la identificacién de competencias que contribuya a la gestiéon de conocimiento del

personal administrativo las Instituciones de Educacion Superior adscritas al Municipio de Medellin.

2.2 Metodologia: revision sistematica de literatura (RSL)

Con el fin de reconocer los diferentes conceptos, factores y variables involucrados en la
identificacion de competencias y elementos tedricos de la gestién de conocimiento que contribuya
a la propuesta de guia para la definicién de competencias del personal administrativo las
Instituciones de Educacién Superior adscritas al Municipio de Medellin se hace preciso identificar
los diferentes aportes realizados hasta ahora sobre ambos conceptos y los avances existentes en la
literatura que han aportado conocimiento relevante al respecto. De acuerdo con lo anterior, se
construyd una base de datos en Microsoft Excel dénde se almacenaron todos los hallazgos y datos

relevantes para el alcance del objetivo y a partir de los cuales se podra proponer dicha guia.

La revisidn sistematica de literatura es una metodologia rigurosa que permite reducir el sesgo en la
investigacién, de acuerdo con Beltran (2005), las RSL son disefios metodoldgicos de investigacion
observacionales y retrospectivos que extractan investigaciones previas. Por otro lado, son
investigaciones sistematicas ya que se realizan de forma organizada, estructurada y constante (J. D.
Velasquez, 2015), esto permite obtener hallazgos logicos dada la calidad y proceso metodolégico
utilizado para la extraccién y analisis de los datos utilizados (B. Moreno, Mufoz, Cuellar, Domancic,
& Villanueva, 2018). Finalmente, con la RSL se da rumbo légico a la investigacién puesto que se
combinan aspectos cualitativos y cuantitativos de los hallazgos, ademdas de que permite la
identificacion de variables y factores relacionados con la pregunta de investigacién (Manterola,

Astudillo, Arias, & Claros, 2013).
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De acuerdo con Beltran (2005), los pasos para llevar cabo una revision sistematica de literatura

son los siguientes:

1)

2)

3)

Definicion de una pregunta de investigacién clara: segun el objetivo general de la
investigacion se plantea la siguiente pregunta ¢Cudles son los elementos tedricos que
permiten la construccién de una guia para la identificacion de competencias que
contribuird a la gestion de conocimiento del personal administrativo de las Instituciones
de Educacion Superior adscritas al Municipio de Medellin? Con esta pregunta se

contribuye a la solucién del objetivo general y al desarrollo de la metodologia RSL.

Especificacion de los criterios de inclusidn y exclusion de los estudios: con la finalidad
de obtener los resultados mads actualizados y relevantes, orientados a dar respuesta a
la pregunta de investigacion, se tuvieron en cuenta Unicamente articulos que traten
sobre el tema de competencias y de gestidén del conocimiento, ademas solo se tuvieron
en cuenta articulos cuya publicacidn se encuentre en el rango de tiempo de 2010 a

2021.

Definicion de la estrategia de busqueda: teniendo en cuenta el planteamiento y la
definicidn de los criterios que se deben tener en cuenta en la estrategia de busqueda
para obtener resultados cercanos al tema de investigacion, se define la siguiente

estrategia:

- La base de datos seleccionada ha sido: Scopus, el motivo de esta seleccién es que
dicha base de datos cuenta con revistas de alto impacto a nivel internacional y

abarcan todos los campos del conocimiento.

- Definicidn de la ecuacion(es) de busqueda: de acuerdo con las necesidades y las
caracteristicas de las bases de datos seleccionadas, se definieron entonces las

ecuaciones de busqueda para cada base de datos.
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Registro de los datos y evaluacién de los documentos seleccionados: segun los datos y
resultados arrojados por las diferentes bases de datos, la seleccién de los articulos se

realizard teniendo en cuenta los siguientes criterios:

- Las revistas en las cuales han sido publicados los articulos debian tener asignados
de acuerdo con la plataforma web Scimago Journal & Country Rank los cuartiles Q1,
Q2, Q3 y Q4. Lo anterior con el fin de otorgar mayor calidad y confiabilidad a la
investigacion. Sin embargo, debido a que existieron otros articulos con informacidn
relevante para la investigacién de tipo “Proceedings” también han sido
seleccionados, teniendo en cuenta que los mismos se encontraron también en

Scopus y que estos si bien no tienen cuartil asignado, si cuentan con SJR o indice H.

- Los articulos correspondieron Unicamente a las areas de conocimiento de las
ciencias sociales, administracion, ciencias computacionales, piscologia e

ingenierias, ya que son las que tienen relacidn con el tema principal del estudio.

- Para lograr mayor acercamiento y precision de los resultados, el contenido de los
articulos debid relacionado con la gestion de conocimiento, gestion de
competencias, gestion organizacional, talento humano, innovacién y personal

administrativo.

Interpretacion y presentacion de los resultados: los resultados se analizaron de acuerdo
con los criterios de inclusién y exclusidn previamente definidos, luego se procedié para
ello con la creacion de una base de datos en Excel donde se organizé la informacion

seglin unos items especificos, presentados posteriormente.
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2.2.1 Necesidad de la revisidn y preguntas de investigacion que
orientan a la RSL

Si bien han sido varios los autores que han abordado estudios sobre las competencias necesarias
para llevar a cabo funciones especificas dentro de las organizaciones y como desde la gestidon de
competencias se puede gestionar el recurso humano y sus capacidades, no han sido tan amplios los
estudios que se han enfocado especificamente en las competencias necesarias para desempefiar

funciones administrativas en las organizaciones de caracter educativo.

Por otro lado, aunque si existen estudios que han abordado las competencias y la gestidon de estas
en las organizaciones, pocos han llevado a cabo estudios de caracter experimental en IES
especificamente en las dreas con funciones administrativas, puesto que los pocos estudios que se
han llevado a cabo en esta poblacién especifica se han enfocado en las funciones de la rama docente
o en las areas de investigacién y no en los cargos administrativos o de gestién. Por otro lado, no
todos los estudios se enfocan en analizar las competencias especificas necesarias sino de caracter

general.

Adicionalmente, algunos estudios han propuesto guias practicas para la gestion del recurso humano
y de las competencias, sin embargo, lo han realizado solo teniendo en cuenta las necesidades
manifestadas por la organizacion o desde la gestidn de roles y a partir de ello realizan una guia
directa para ser llevada a un software y llevar a cabo la gestién de las mismas de manera
automatizada, mds no se han basado en las diferentes evidencias mostradas en la literatura para las

competencias requeridas en la gestidn administrativa de las IES.

Finalmente, es necesarias la revisidn de literatura y las diferentes preguntas de investigacion con el
fin de determinar y proponer una guia que permita la gestién del recurso humano y sus
competencias a partir de la teoria de la gestién del conocimiento, la cual permite diferentes
elementos y un proceso claro que parte de la identificacién no solo de las evidencias de capacitacién
y de conocimiento explicito de los individuos sino ademas del conocimiento tacito de los diferentes

colaboradores. A partir de lo anterior, surgen las siguientes preguntas de investigacion:
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1. ¢Qué elementos tedricos para la identificacion de competencias permitirian la gestion de
conocimiento del personal administrativo de las Instituciones de Educacion Superior adscritas
al Municipio de Medellin?
2.  ¢éQué elementos tedricos de la gestidn de conocimiento contribuirian a la propuesta de guia
para la definicion de competencias del personal administrativo las Instituciones de Educacién
Superior adscritas al Municipio de Medellin?
3. ¢Cudles son los procesos de gestidn existente dentro las Instituciones de Educacién Superior
adscritas al Municipio de Medellin para la identificacién de competencias del personal

administrativo?

2.2.2 Definicion de la estrategia de busqueda

Hoy por hoy, es posible encontrar gran cantidad y diversidad de informacién que puede contener
datos que no son veridicos o incluso que no son de gran relevancia de acuerdo a la necesidad de
informacién para la investigacion, es por lo anterior, que surge la necesidad de plantear una
estrategia de busqueda adecuada para los criterios y problematica de la investigacidn, que facilite
el filtro de informacidén relevante y sintetizada orientada a dar respuesta a la pregunta de
investigacion formulada. Es por lo anterior que se debe definir una ruta de investigacion el cual es
similar a un mapa de busqueda que hace “parte de este proceso y estd formado por los términos o
conceptos, sus definiciones, sindonimos, términos relacionados, las combinaciones o relaciones

I6gicas entre ellos, y finalmente a partir de ello se construye la estrategia” (Moncada, 2014, p. 110).

De acuerdo con lo anterior, con el fin de otorgar mayor sintesis y reduccién en el sesgo de la
informacidn encontrada, se definieron como parte de la estrategia de busqueda la base de datos
Scopus, como la principal y Unica fuente de rastreo de informacidn. Esto se debe a que Scopus es
una base de datos internacional con alto rigor de calidad en la seleccidn de las revistas que publica
y que ademas genera unos criterios de calificacidon rigurosos y aprobados por la comunidad

académica.

Después de definir cual seria la base de datos y fuente partir de la cual se realizaria la extraccion de

la informacidn, se procedid con la construccidn de la ecuacidén de busqueda, la cual se concreté a
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partir de términos reconocidos en la revision de literatura no sistematica, identificando en

diferentes tipos de textos las palabras clave y titulos utilizados. Adicionalmente, con la ayuda de

diccionarios de sindbnimos como los tesauros de Lexipedia y la UNESCO se logré ampliar la ecuacidn

de busqueda de tal manera que no excluyera investigaciones debido al desconocimiento de la

terminologia.

A partir de lo sefialado anteriormente, se definieron los siguientes términos como palabras clave
para la construccion de la ecuacion de busqueda Figura 11:

Figura 11: Palabras clave

Palabra 1 Competencias Habilidades Competence Competencies | Proficiency | Abilities | Ability | Skill
Gestion del K led .
Palabra 2 es |.on. N nowledge Spillover
conocimiento management
palabra 3 Pt.er.sonal' Talento Capital Recursos Administrative ' Human Human HR. HR
administrativo humano humano | humanos staff Human capital | resources talent
Instituciones de Higher
Palabra 4 Educacion Universidades University Universities Education
Superior Institutions
Palabra 5 Area Administracion Administration Administrative

administrativa

area

Fuente: elaboracién propia

A partir de los términos clave anteriormente definidos y sus respectivos términos se semejantes

tanto en inglés como espaiol, se procedid con la construccién de las ecuaciones de busqueda,

teniendo en cuenta un periodo de 10 afios comprendido entre 2010y 2021, con el fin de garantizar

investigaciones recientes y actualizadas acorde con el tema consultado, también se tuvieron en

cuenta otros criterios como el drea de conocimiento, el tipo de publicaciones y otros aspectos que

seran definidos mas adelante, lo anterior, con el fin de reducir el sesgo en los documentos arrojados,

que las variables fuesen lo mas cercanas posible a la tematica abordada y definir un alcance a la

investigacion. Teniendo en cuenta lo anterior, las ecuaciones de busqueda construidas se

encuentran en la Tabla 2:
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Tabla 2: Ecuaciones de busqueda

1 Scopus = TITLE-ABS-KEY ( ( competencias OR habilidades = 2015 -2021 67 16 51
OR competence OR competencies OR
proficiency OR abilities OR ability OR skill )
AND ( "gestion del conocimiento" OR
"knowledge management" OR spillover ) AND (
"personal administrativo" OR "capital humano"
OR "recursos humanos" OR "talento humano"
OR "administrative staff" OR "human capital"
OR "human resources" OR "human talent" OR
"H.R." OR "R.H." OR RH OR HR) AND (
"instituciones de educacion superior" OR
universidad OR university OR universities OR
"higher education institution" ) ) AND ( LIMIT-TO
( PUBYEAR, 2021) OR LIMIT-TO ( PUBYEAR,
2020) OR LIMIT-TO ( PUBYEAR, 2019) OR
LIMIT-TO ( PUBYEAR, 2018 ) OR LIMIT-TO (
PUBYEAR, 2017 ) OR LIMIT-TO ( PUBYEAR,
2016) OR LIMIT-TO ( PUBYEAR, 2015))

2 | Scopus TITLE-ABS-KEY ( ( competencias OR habilidades 2010 - 2020 95 17 78
OR competence OR competencies OR
proficiency OR abilities OR ability OR skill )
AND ( "gestion del conocimiento" OR
"knowledge management") AND ( "area
administrativa" OR administracién OR
"administrative area" OR administration ) ) AND
(LIMIT-TO ( PUBYEAR, 2020) OR LIMIT-TO (
PUBYEAR, 2019) OR LIMIT-TO ( PUBYEAR,
2018) OR LIMIT-TO ( PUBYEAR, 2017 ) OR
LIMIT-TO ( PUBYEAR, 2016) OR LIMIT-TO (
PUBYEAR, 2015) OR LIMIT-TO ( PUBYEAR,
2014 ) OR LIMIT-TO ( PUBYEAR, 2013) OR
LIMIT-TO ( PUBYEAR, 2012 ) OR LIMIT-TO (
PUBYEAR, 2011) OR LIMIT-TO ( PUBYEAR,
2010))

TOTAL 162 33 129

Fuente: elaboracion propia

Después de ingresar las ecuaciones de busqueda en Scopus, se obtuvieron como se pudo
observar en la tabla anterior, inicialmente se obtuvieron 162 articulos, en revistas
indexadas, sin embargo después de realizar el andlisis y verificar los diferentes criterios de
calidad, se seleccionaron Unicamente 33 articulos que se encontraban mas cercanos al tema
objeto de estudio, dichos articulos correspondieron en total a 31 revistas indexadas, como
se observa en la Tabla 3:
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Tabla 3: Revistas en las cuales fueron publicados los articulos

Nombre de la revista Articulos en la revista SIR indice H
International Journal of Business Excellence 1 0,3 16
International Journal of Knowledge Management Studies 1

0,29 12
2018 IEEE 13th International Scientific and Technical 1

Conference on Computer Sciences and Information
Technologies, CSIT 2018 — Proceedings

0 11

Australian Journal of Public Administration 1 0,46 40
Contaduria y Administracion 1 0,17 9
E a M: Ekonomie a Management 1 0,32 20
Espacios 1 0,22 16
ICETA 2017 - 15th IEEE International Conference on 1
Emerging eLearning Technologies and Applications,
Proceedings

0,12 5
IFLA Journal 1 0,65 18
Information Discovery and Delivery 1 0,2 16
International Journal of Data and Network Science 1 0 0
Jounal of Technology Management Innovation 1 0,21 25
Journal of Ambient Intelligence and Humanized Computing 1

0,74 28
Journal of Information and Knowledge Management 1 0,25 19
Journal of Psychological and Educational Research 1 0,21 g
Kasetsart Journal of Social Sciences 1 0,3 10
Kybernetes 1 0,38 37
Lecture Notes of the Institute for Computer Sciences, Social- 1
Informatics and Telecommunications Engineering, LNICST

0,15 40
Library Hi Tech 1 0,43 36
PACIS 2010 - 14th Pacific Asia Conference on Information 1
Systems 0 13
Polish Journal of Management Studies 1 0,4 17
Proceedings of the 32nd International Business Information 1
Management Association Conference, IBIMA 2018

0 7

Proceedings of the European Conference on Knowledge 2
Management, ECKM 03 20
Proceedings of the International Conference on Intellectual 2
Capital, Knowledge Management and Organisational
Learning, ICICKM

0,24 6
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Profesional de la Informacion

1 0,48 25
Revista Complutense de Educacion 1 0,53 11
Revista de Ciencias Sociales 1 0,22 6
Safety Science 1 1,24 100
Smart Innovation, Systems and Technologies 1 0,18 18
Social and Economic Studies 1 0,11 6
Vision 2020: Innovation, Development Sustainability, and 1
Economic Growth - Proceedings of the 21st International
Business Information Management Association Conference 0 3
Total general 33

Fuente: elaboracidn propia a partir de la RSL
Donde:

e Elindicador SIR, en Scimago corresponde a la métrica de impacto, el cual se calcula con el
total de citas que ha tenido la revista en los Ultimos 3 afos, otorgando un mayor valor a las
citas otorgadas por revistas de mayor prestigio (es decir, aquellas que tienen mayor
cantidad de citas externas que autocitas).

e Elindice H, corresponde al nimero de articulos que ha publicado una revista y que tiene un

numero de H citas.

Con relacion al cuartil de las revistas, este corresponde a el impacto generado por las revistas, el
cual se ordena de mayor a menor de la siguiente manera: Q1, Q2, Q3 y Q4. Se puede observar en la
Figura 12, que el 31% de los articulos se encontraban publicados en revistas sin cuartil asignado, el
27% en revistas con cuartil Q3, el 21% en revistas con cuartil Q2, el 15% en revistas con cuartil Qly

el 6% en revistas con cuartil Q4.

Figura 12:Cuartil de las revistas

Cuartil de las revistas

B No asignado
Q1
mQ2
Q3
HQ4

9; 27%

7;21%

Fuente: elaboracién propia a partir de la RSL
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2.2.3 Registro de los datos

Respecto a la recoleccion y sistematizacion de los datos, para tal fin se construyd una base de datos
en Excel (Anexo A. Base de datos en Excel de la RSL), donde se tuvo en cuenta para la distribucién
de la informacién aspectos y caracteristicas tanto de la informacién tedrica y variables de los
articulos como informacién sobre los aspectos generales de la publicacidon y de la revista. Lo
anterior, permitié la identificacion de una forma mas concreta de los resultados y de los aspectos
generales de la publicacién, de acuerdo con lo anterior, informacién se ordend de la siguiente

manera:
Aspectos generales para la caracterizacion de la revista:

e Fuente

e Nombre de la revista
e Afio de publicacion

e Impacto de la revista
e SIJR

e indice H

e Titulo del articulo

e Area de conocimiento
e Autores

e Pais publicacion

Aspectos relacionados al procedimiento metodolégico:

e Disefios metodolégicos utilizados
e Métodos de andlisis utilizados

e Tipo de poblacién analizada

e Tipo de empleados

e Pais objeto de estudio
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Identificacidn de las variables: Estas se dividieron de acuerdo con los objetivos de la investigaciéon

en 2 grupos:

e Variables de gestion del conocimiento

e Variables de competencias

Caracteristicas de las variables:

e Definicion de la variable
e Tipo de medicidn de la variable

e Variables que tienen relacién de causalidad con la variable especificada

2.3 Analisis de los resultados

En este item del trabajo, se resaltan los principales hallazgos que se obtuvieron como resultado a
partir de la RSL, se definen especificamente cuales son las caracteristicas que envuelven las variables
de competencias y de los elementos tedricos de la gestion del conocimiento que se relacionan con
las variables de competencias encontradas. Se definen en este apartado entonces, las principales
variables encontradas y las variables que guardan relacién de causalidad con la misma, se presentan
también las definiciones de las principales variables a partir de los conceptos otorgados por los
autores de las investigaciones encontradas. Se muestran, ademas, las recurrencias para cada una

de las variables en las investigaciones encontradas.

2.3.1 Caracteristicas de los elementos teodricos para la identificacion
de competencias y de los elementos teodricos de la gestion de
conocimiento que contribuyan a la propuesta de una guia para
la definicion de competencias del personal administrativo las
Instituciones de Educacion Superior adscritas al Municipio de
Medellin
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En el presente trabajo, son consideradas variables, aquellas “condiciones susceptibles de
modificarse o de variar en cuanto a cantidad y calidad” (Buendia, Colas, & Hernandez, 2001, p. 82).
A partir de esto, se pretende entonces establecer qué tipo de efecto puede ejercer una variable en
el desarrollo de las competencias o de los elementos de gestion del conocimiento en las

organizaciones.

Segun lo anterior, se busca identificar dichas variables para poder establecer relaciones causales los
elementos de competencias y de gestidon del conocimiento a partir de unas variables especificas.
Segun (Escalante, 2009, p. 89) “la causa se concibe como un evento o conjunto de ellos que
producen cambios, es decir, una relacion determinista o probabilista de acontecimientos, procesos

o eventos, en la que los cambios son considerados como efectos”.

Finalmente, a partir de la identificacidn de variables que conduzcan al desarrollo de competencias
y de elementos de gestion del conocimiento, es posible establecer una relaciéon determinista que
indique cuales son las variables involucradas en el proceso de identificacion de competencias y de
la gestion del conocimiento que puedan hacer parte de una guia clara a partir de la que se pueda

gestionar tanto las competencias como el conocimiento del personal administrativo de las IES.
Aspectos generales de la publicacion y de la revista

En la Figura 13 se puede observar los afios de publicacién de los articulos analizados, es necesario
recordar que, para el ejercicio de la RSL, se tuvo en cuenta el rango de los afios comprendidos entre
2010 y 2021, claro esta comprendiendo que el dltimo afio, aun no ha finalizado. Sin embargo, se
puede observar un incremento en la produccidon de articulos de temas relacionados con las
competenciasy la gestién del conocimiento en el afio 2018 y una caida en las investigaciones a partir

de dicho afio.
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Figura 13: Afio de publicacion de los articulos

Afo de publicacién
10

9
6
4 4
4 3
2 2
2 1 1 I 1
. 1 = = | O

2010 2011 2013 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021

H Total

Fuente: elaboracidn propia a partir de la RSL

Con relacién al pais de publicacion, se observa que el pais con mayor interés en el tema de estudio
es Reino Unido seguido de Estados Unidos, luego se encuentran Alemaniay Espafia como se observa
en la Figura 14. Esto indica que los anteriores paises presentan alto interés en la gestion de
competencias y la gestion de conocimiento, adicionalmente, indica que Europa debe estar
presentando mayores avances en el tema de estudio y presenta mayor interés por el desarrollo de

la gestidon de recursos humanos desde las competencias y la gestidn de conocimiento.

Figura 14: Pais de publicacién de los estudios
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Fuente: elaboracién propia a partir de la RSL

Aspectos relacionados al aspecto metodoldgico de la investigacion
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En relacién con el disefio metodolégico utilizado por los autores en los diferentes articulos
analizados, en la Tabla 4 se observan las metodologias que fueron utilizadas y detalladas en los
articulos. Segun los resultados, el método de recoleccién de datos principalmente utilizado fueron
las encuestas con 49%, seguido de la revisidn sistematica de literatura con 33% y las entrevistas con

9% de articulos que utilizaron este método, el resto de los métodos implementados sumaron el 9%

de articulos restantes.

Tabla 4: Método de recoleccion de datos

Método de recoleccién de datos Recuento de articulos %
Encuesta 16 49
Revision de literatura 11 33
Entrevista
Estudio de caso 2 6
Consulta de informes financieros
Total general 33 100

Fuente: elaboracién propia a partir de la RSL

Respecto al método de andlisis de datos, en total se encontraron 16 métodos implementados por
los autores en las diferentes investigaciones estudiadas, encontrando que en total 33% de los
articulos no sefialaron un método especifico para analizar la informacidn, esto puede deberse en
gran parte a la cantidad de articulos que utilizaron como método principal las revisiones de literatura
y las entrevistas. Luego se encuentran minimos cuadrados parciales como el segundo método mas
utilizado con un total de 12%, después se encuentran los modelos de ecuaciones estructurales con
10%, seguido del andlisis de contenido con 6%, analisis estadistico general con 6% y el resto de los

métodos que sumaron en total el 33% restante, como se observa en la Tabla 5.

Tabla 5: Métodos de analisis

Metodologia de analisis de datos Recuento de articulos %
No descrito 11 33
Minimos cuadrados Parciales 4 12
Ecuaciones estructurales 3 10
Analisis de contenido 2 6
Andlisis estadistico general 2 6
Algoritmo Dempster-Shafer 1 3
Analisis descriptivo 1 3
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Desarrollo de un programa 1 3
Grafico de modelo de radar 1 3
Mapeo de competencias institucionales 1 3
Panel de expertos 1 3
Propuesta de modelo de gestién de recursos humanos 1 3
Reconocimiento de entidad nombrada 1 3
Regresion lineal 1 3
Regresion logistica 1 3
Triangulacién de anélisis factorial 1 3
Total general 33 100

Fuente: elaboracidn propia a partir de la RSL

Respecto al tipo de poblacidn analizada, se encontrd que las organizaciones del sector productivo
(organizaciones industriales) correspondieron al 33% de la poblacién analizada por los autores, las
instituciones de educacidn superior el 28%, bibliotecas con 9%, las pequefias y medianas empresas
con 6%, organizaciones de servicios 6% y el resto correspondieron al 21% restante, como se observa

enla Tabla 6.

Tabla 6: Poblacion analizada en las investigaciones

Tipo de poblacion analizada Recuento de articulos %

Organizaciones industriales 11 33

Instituciones de educacién superior

Bibliotecas

Pequefas y medianas empresas

Organizacion de servicios

Grupo de investigacion

Incubadoras de empresa

Organizaciones publicas

Proyectos

Organizaciones de Tl

I L= =N IS P S SR R EPUR K0 )
Wlwlwlwlwlw|lo|o|w

Instituciones de educacién basica

Total general 33 100
Fuente: elaboracion propia a partir de la RSL

Con relacidn al tipo de empleados estudiados, el 64% fueron empleados en general, seguido del 9%
que correspondieron a docentes, luego bibliotecdlogos con el 6%, directivo con 6% y el 18% restante

otro tipo de empleados, tal como se observa en la Tabla 7.

Tabla 7: Tipo de empleados estudiados
Tipo de empleados estudiados Recuento de articulos %
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Empleados en general

N
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Docentes

Bibliotecologos

Directivos

Back Office

Empleados administrativos

Estudiantes

Gestores de calidad

Investigadores

RlRr(R|R[RLR[N|NM|W

Wfwlwiwiwi oo |

Total general

33

100

Fuente: elaboracidn propia a partir de la RSL

Como pais objeto de estudio, se encontré que el 15% de los articulos no trato un pais especifico
como objeto de estudio, seguido de Colombia con 12%, luego Brasil con 9%, posteriormente se

encontré Pakistdn con 6%, luego Tailandia con 6% y el 52% de los articulos restantes estudiaron

diferentes paises, como se observa en la Tabla 8.

Tabla 8: Pais objeto de estudio

Pais objeto de estudio

Recuento de articulos

No especifica

5

Colombia

Brasil

Pakistan

Tailandia

Bangladesh

Australia

Estados Unidos

Europa Central y del Este

Francia

Irak

Iran

Italia

México

Polonia

Republica Checa

Rusia

Serbia

Singapur

Sudafrica

RlRrlRPr|RPR|IRPR|RPR|IR|RPR|R|RPR|RPR|R[(R|R|RLR|N|INM[W|D

WwWlwlwiw wwfwwwiwwi wlfw|pploojoo|LO©
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Trinidad y Tobago 1 3
Ucrania 1 3
Total general 33 99

Fuente: elaboracidn propia a partir de la RSL

2.3.2 Variables para la identificacion de competencias que permita la
gestion de conocimiento del personal administrativo las
Instituciones de Educacidon Superior adscritas al Municipio de
Medellin

Respecto a las variables relacionadas con la identificacion de competencias, se encontraron en total
16 variables, dénde las habilidades tecnoldgicas y electrdnicas, correspondieron a la variable mas
recurrente con 6 articulos en total, seguido el liderazgo, las actividades basadas en recursos
humanos, y la experiencia, la capacitacion las habilidades generales, la comprension y el
pensamiento critico y las actividades basadas en el conocimiento con 2 articulos cada una. El resto

de las variables fueron sefialadas cada una en un articulo como se observa en la Tabla 9.

Tabla 9: Variables relacionadas con las competencias

Variables Cantidad de articulos
Habilidades tecnoldgicas y electrdnicas 6
Liderazgo 4
Actividades basadas en recursos humanos 3
Experiencia 2
Capacitacion 2
Habilidades generales 2
Comprensién y pensamiento critico 2
Actividades basadas en el conocimiento 2
Actitud 1
Sabiduria 1
Satisfaccion laboral 1
Soporte de la alta direccién para la tecnologia 1
Capacidad de decisién 1
Perfil estratégico de funciones 1
Total 31

Fuente: elaboracién propia a partir de la RSL

Las variables anteriormente mencionadas, fueron agrupadas en 5 diferentes grupos de variables de

primer nivel correspondientes a las competencias y que se denominan de la siguiente manera;
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generales, de gestion, colectivas, operacionales y sociales. De acuerdo con su definicidn y las
variables sefaladas como causales en la anterior tabla segun los resultados en la literatura y a su
vez, las definiciones de las variables causales, todos los factores se agruparon por niveles de

generalidad y causalidad como se muestra en la Tabla 10:

Tabla 10: Niveles de las variables

Variables de primer Variables de Variables de tercer . .
. . . Variables de cuarto nivel
nivel segundo nivel nivel
Capacidad de decisidn
Liderazgo Comprensién y

pensamiento critico

Nivel de educacion

Experiencia NUmero de
certificaciones
Motivacion
- Capacitacion Habitos
Conocimiento
Autoconcepto
Sabiduria

Actividades basadas en
la innovacion del
conocimiento

Manejo de Internet,
intranet, extranet

Gestion de bases de
datos

Manejo de tecnologias
de adquisicion y
Habilidades técnicas, | Fecopilacion de datos
tecnolégicas y Manejo de tecnologias
electrénicas de intercambio de
recursos de
informacion,
mensajeria, groupware
0 correo

Manejo de sistemas de
busqueda de
informacion

Competencias
generales

Habilidades Conocimientos

generales Actitudes
Componentes afectivos
Componentes

Actitud cognitivos
Componentes
conductuales

Competencias de Conocimientos
gestidn Habilidades
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Destrezas
Motivacion
Actitud
Conjunto de las
habilidades
individuales

Competencias
colectivas

Capacidad para adquirir
Actividades basadas | & innovar

Competencias conocimientos

operacionales €N recursos
P humanos Tipos de conocimiento

Nivel de conocimiento

Motivacion
Habilidades
Competencias sociales | comunicativas
Habilidades de
razonamiento
Fuente: elaboracidn propia a partir de la RSL

Las variables anteriormente identificadas y agrupadas se definen a continuacion, de acuerdo con la

conceptualizacién propuesta por los autores de los articulos seleccionados a partir de la RSL:

e Competencias generales: Conjunto de conocimientos y habilidades de los empleados,
necesarios para el cumplimiento de las tareas (Spychala, Szafranski, Graczyk, & Golinski,
2017). Representa todas las formas de conocimiento, habilidad, actitud, habilidad y objetivo
de aprendizaje descritos en las dreas de aprendizaje, formacién o profesionales (Gaeta
et al., 2017). Es un factor que afecta la competencia de desempefio del personal, ya que el
proceso les proporciona conocimientos, habilidades, destrezas necesarias, competencia
variada, actitudes positivas y comportamientos satisfactorios requeridos por la organizacién
gue mejoraran su potencial para trabajar en medio de cambios y nuevos principios,
métodos y tecnologia (Tongsamsi & Tongsamsi, 2015). Son una forma de competencias
basicas que representan la suma de competencias organizativas clave de la organizacién,
las cuales pueden explotarse para obtener una ventaja competitiva, especificamente se
refiere a las competencias valiosas, raras, dificiles de imitar y dificiles de sustituir (Fejfarova

& Urbancova, 2015).
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e Competencias de gestion: Se refiere a las competencias gerenciales, como un tipo especifico
de competencias individuales que basadas en el desempefio, que se evallan mediante

comportamientos observados (Fejfarova & Urbancova, 2015).

e Competencias colectivas: Se refiere a la integracion de las competencias individuales

(Wehbe, Merlo, & Pilniere, 2020).

e Competencias operacionales: Se trata segln de aquellas que reproducen el interés social
por mejorar los resultados econdmicos, la eficacia de la empresa y otros rasgos del sistema
productivo (Gutierrez, 2019b).

e Competencias sociales: Hace referencia a las habilidades comunicativas y relacionamiento

(Golinski et al., 2016).

e Habilidades tecnoldgicas y electrdnicas: Se refiere a las habilidades operativas y de
conocimiento (Golinski et al., 2016) y representan la experiencia de la organizaciéon en la
movilizacién de diversos recursos cientificos y técnicos a través de una serie de rutinas y
procedimientos que permiten el desarrollo y disefio de nuevos productos y procesos
productivos (E. G. Sanchez, Jesus, Morales, & Martin-rojas, 2017). Dichas habilidades
permiten al individuo mejorar la capacidad profesional de la organizaciéon respecto a
actividades relacionadas con el acceso, almacenamiento, recuperacion y evaluacion de la
informacidn (Rafi, Jian Ming, & Ahmad, 2020). Por su parte Sanchez et al (2017) afirma que
estas habilidades muestran el desarrollo de un entorno de trabajo que apoya los sistemas
de gestion del conocimiento y la informacidn. Estas habilidades cubren tres areas, como el
conocimiento de los usuarios de TIC, la experiencia técnica y las habilidades de comercio
electrénico (Rafi etal., 2020). Entre las variables causales se encuentran; Manejo de
Internet, intranet, extranet, gestion de bases de datos, manejo de tecnologias de
adquisicion y recopilacion de datos, manejo de tecnologias de intercambio de recursos de
informacidn, mensajeria, groupware o correo y manejo de sistemas de busqueda de

informacion.
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e Actividades basadas en recursos humanos: Gestionar los recursos humanos de manera

eficaz de tal manera que puedan ayudar a una plataforma adecuada para inspirar la cultura

de innovacién del conocimiento y su utilizacién final (Islam & Razzak, 2020). Entre las

variables causales se encuentran; la capacidad para adquirir e innovar conocimientos, los

tipos de conocimiento y el nivel de conocimiento.

e Experiencia: Definida como la practica existente y emergente que apoya a los componentes
de servicios y define iniciativas de desarrollo. Se centra en actividades que apoyan las
necesidades estratégicas institucionales mds amplias para proporcionar una mejor
comprension del progreso en un entorno donde el valor y la productividad aumentan (Rafi
et al., 2020). Entre las variables causales se encuentran; el nivel de educacién y el nimero

de certificaciones.

e Liderazgo: Se refiere a el poder y la capacidad de toma de decisiones otorgada a un cargo o
funcidn para que su agente cumpla con sus responsabilidades y atribuciones de manera
asertiva y alineadas con las estrategias de la organizacion, siendo luego una de las
dimensiones consideradas de alto impacto en la gestién (Silva, Gaspar, Faco, & de Andrade,
2021). De acuerdo con Hvorecky (2017) esta variable hace referencia especificamente a la
ocupacion de cargos directivos y gerenciales. Entre las variables causales estdn; la capacidad

de decision, la comprension y pensamiento critico.

e Capacitacidn: Hace referencia a la experiencia profesional, son los comportamientos del
personal requeridos por una organizacién e indican la capacidad de gestién de una persona
realizada de forma apropiada de acuerdo con el contexto social en determinadas
circunstancias desafiantes (Tongsamsi & Tongsamsi, 2015). Entre las causales se

encuentran; la motivacion, los habitos, el autoconcepto.

e Habilidades generales: Se refleja en las competencias como la experiencia, practica y la
facilidad para realizar una tarea. La adquisicién de una habilidad aumenta la capacidad de
una persona para realizar acciones de forma automatica e inconsciente (Gaeta et al., 2017).

Tienen como variables causales; los conocimientos y las actitudes.
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e Comprensidn y pensamiento critico: Se refiere a un estado mental y consciente que acerca
al individuo a la verdad-realidad lo cual le permite hacer juicios o exdmenes de otras

personas, situaciones o fendmenos (Naranjo et al., 2016).

e Actividades basadas en el conocimiento: Se refiere a actividades como; la realizacion de
investigaciones, realizacion de programas de formacién, organizacién de seminarios,

simposios y talleres (Islam & Razzak, 2020).

e Actitud: Definida como, la inclinacién de una persona a realizar acciones como respuesta a
situaciones particulares, incluyendo ademdas componentes afectivos, cognitivos y
conductuales que permiten al individuo reconocer y afrontar oportunamente la situacion
(Gaeta etal., 2017). Tiene como variables de causa; los componentes afectivos, los

componentes cognitivos y los componentes conductuales.

e Sabiduria: Se refiere al mas alto grado de conocimiento, que cuestiona lo instrumental del
saber-hacer ya que se sustenta en la meditacion profunda de la realidad (Naranjo et al.,

2016).

e Satisfaccion laboral: Definida como la conciencia de la existencia de remuneracion por la
productividad, el nivel de compensacion econdmica, beneficios del trabajo superiores a lo
esperado, el nivel de autonomia en el trabajo, liderazgo y promocién de la autonomia e

incentivos (Londofio et al., 2017).

e (Capacidad de decision: Capacidad de un agente A para interferir en la eleccidon y opinién de

un agente B (Silva et al., 2021).

De acuerdo con la informacién y las definiciones previamente presentadas, se trabajard sobre las
variables; de competencias generales, competencias operacionales y competencias sociales por las

siguientes razones:
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- Las variables causales para las competencias de gestion si bien son vitales para el sector y
area de estudio de este trabajo, las mismas se encuentran también contenidas dentro de
los demds grupos de competencias y dejan de lado otras variables adicionales motivo por el
cual este grupo de competencias ha sido descartado como grupo principal, mds no sus
variables causales.

- Competencias colectivas: Este grupo de variables y tipo de competencias hace referencias
a la agrupacion de competencias individuales, por lo cual ya sus variables causales estdn
inmersas en los demds grupos y se descarta este grupo general debido a dicho motivo.

- Se tienen en cuenta ademas estos 3 grupos debido a que de acuerdo con la definicidn
presentada son los grupos de competencias que se relacionan mas estrechamente con las

variables causales encontradas en la literatura y sus respectivas definiciones.

2.3.3 Variables para la identificacion de elementos tedricos de la
gestion de conocimiento que contribuya a la propuesta de guia
para la definicion de competencias del personal administrativo
las Instituciones de Educacion Superior adscritas al Municipio de
Medellin

Respecto a las variables relacionadas con la identificacion de elementos de gestion del
conocimiento, se encontraron en total 17 variables, donde la gestion del conocimiento, el capital
intelectual, la gestién de competencias y el aprendizaje organizacional, correspondieron a las
variables mds recurrentes con 17 y 3 variables respectivamente para los dos primeras y 2 articulos
cada una para la tercera y cuarta variables. El resto de las variables fueron sefialadas cada una en

un articulo como se observa en la Tabla 11.

Tabla 11: Variables de gestién del conocimiento

Variables Recuento de articulos

Gestion del conocimiento 17

Capital intelectual

Gestion de competencias

Aprendizaje organizacional

Acciones correctivas

Transferencia de conocimiento

Derrame de conocimiento

RR Rk |w

Procesos
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Recursos fisicos

Tecnologias de la informacion

Acciones preventivas

Capacidades dinamicas

Capital humano

Actividades proactivas

E-Learning

RiRLr(RrR[RPR[R|R]|R

Recursos organizacionales
Fuente: elaboracidn propia a partir de la RSL

Las variables anteriormente mencionadas, fueron agrupadas en 5 diferentes grupos de variables de
primer nivel correspondientes a la gestion de conocimiento y que se denominan de la siguiente
manera; gestién del conocimiento, capital intelectual, derrame de conocimiento, aprendizaje
organizacional y recursos. De acuerdo con su definicién y las variables sefialadas como causales en
la anterior tabla segln los resultados en la literatura y a su vez, las definiciones de las variables
causales, todos los factores se agruparon por niveles de generalidad y causalidad como se muestra

en la Tabla 12:

Tabla 12: Niveles de variables de gestidon de conocimiento

Variables primarias Variables secundarias Variables terciarias

Politicas

Estrategias

Liderazgo

Captura de conocimiento

Adquisicidn de conocimiento

Intercambio de conocimiento

Difusion de conocimiento

Aplicacién de conocimiento

L o Transferencia de conocimiento
Gestién del conocimiento

Planificacion

Motivacion

Control de personas

Control de procesos
Sistemas TIC

Habilidades generales

Competencias de aprendizaje

Experiencia

Talento
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Pensamiento critico

Actividades basadas en la
innovacién del conocimiento

Creatividad

Educacion

Capacitacion

Acciones correctivas
Actividades proactivas
Actividades preventivas
Compromiso

Apoyo social

Capital intelectual :
Relaciones humanas

Conocimiento

Derrame de conocimiento Recepcidn de conocimiento
Capacitacion
Aprendizaje organizacional Conocimiento

Experiencia técnica

Tecnologia
Recursos fisicos Equipos

Suministros
Recursos Estructura de informes

Sistemas de control

Recursos organizacionales .
Coordinacién

Planificacion
Fuente: elaboracién propia a partir de la RSL

De acuerdo con las variables anteriormente sefialadas y su recurrencia en los articulos, estas se

definen a continuacion por los autores de la siguiente manera:

e Gestion del conocimiento: La gestion del conocimiento es un proceso de adquisicion,
recopilacion, difusidn, intercambio y aplicacidn de conocimientos relacionados con su
responsabilidad en el logro de su objetivo laboral (Tongsamsi & Tongsamsi, 2015). Por su
parte Soo et al., (2018) la define como la habilidad de una organizacién para absorber,
difundir, y utilizar nuevos conocimientos considerado como un determinante importante
de la sostenibilidad ventaja competitiva. Por su parte, Vasquez & Gabaldn (2011, p. 2) la
definen como la “sinergia entre las practicas personales y organizacionales que se enfocan
en organizar y utilizar las competencias, experiencias, habilidades, talentos y pensamientos,
ideas, intuiciones, compromisos, innovaciones y practicas de manera que le sirva a la

organizacidon”. Es una herramienta crucial para mejorar el desempefio en todo tipo de
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organizaciones, incluidas las organizaciones comerciales u orientadas a los servicios y las
gubernamentales o privadas. La gestion del conocimiento es un proceso de crear,
almacenar, compartir y reutilizar conocimiento en las organizaciones (Bernal, Aguilera,
Henao, & Frost, 2016). Tiene como variables causales; las politicas, estrategias, liderazgo,
captura de conocimiento, adquisicion de conocimiento, intercambio de conocimiento,
difusién de conocimiento, aplicacion de conocimiento, transferencia de conocimiento,
planificacién, motivacion, control de personas, control de procesos, sistemas TIC,
habilidades generales, competencias de aprendizaje, experiencia, talento, pensamiento
critico, actividades basadas en la innovacion del conocimiento, creatividad, educacion,

capacitacidn, acciones correctivas, actividades proactivas, actividades preventivas.

e C(Capital intelectual: Se define como, un activo intangible no transferible que tiene la virtud
de generar riqueza en una organizacién gracias a la combinacién de elementos de
naturaleza intangible asi como de sus recursos humanos y estructurales, permitiendo
capitalizar experiencias transformando el conocimiento en una ventaja competitiva
(Villegas et al., 2017). Como variables causales, se presentan; el compromiso, el apoyo

social, las relaciones humanas y el conocimiento.

e Gestion de competencias: Es un conjunto completo de indicadores de competencias y
comportamiento necesarios para que un empleado exitoso realice sus funciones, que se
manifiestan en situaciones y tiempos apropiados, para una organizacién en particular con

sus metas individuales y servicios corporativos cultivados (Maryna & Evgeniya, 2018).

e Aprendizaje organizacional: Proporciona a las empresas un mayor nivel de inteligencia y
facilita la adaptacion de los empleados para enfrentar constantes cambios (Anholon, Pinto,

Novaski, & Porto, 2016).

e Acciones correctivas: Acciones destinadas a reducir la brecha de conocimientos y
habilidades identificada para los candidatos seleccionados (Vukadinovic, Macuzic, Djapan,

& Milosevic, 2019).
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e Transferencia de conocimiento: Se refiere a la entrega e intercambio de conocimientos

entre diferentes actores (Gajacinar, 2018).

e Derrame de conocimiento: Hace referencia a la recepcién de beneficios y obtencion de
conocimiento por parte de otros actores diferentes al creador sin haber sido previamente
pactado o recibir un beneficio (Gajacinar, 2018).

e Procesos: Se refiere a las acciones realizadas por una institucidén u organizacion, son uno de
los pilares importantes para la correcta aplicacidon de los principios y métodos de gestién

del conocimiento en la practica (Cepelova & Bernatik, 2013).

e Recursos fisicos: Suelen ser tangibles e incluyen la tecnologia fisica utilizada, equipo vy
suministros (Pee et al., 2010). Tiene como variables causales; la tecnologia, los equipos, los

suministros.

e Tecnologias de la informacién: Herramientas necesarias para realizar y mantener la gestion
de conocimiento, facilitando los medios para la misma (Shamshad, Arslan, & Muhammad,

2018).

e Acciones preventivas: Acciones destinadas a mejorar los recursos de la empresa utilizados
los procesos mediante la introduccion del programa de coaching y el concepto de fabricas

de aprendizaje (Vukadinovic et al., 2019).

e (Capacidades dindmicas: Capacidad que permite la reconfiguracién de competencias y
promocién del cambio organizativo necesario basado en las exigencias del medio ambiente

(E. G. Sanchez et al., 2017).

e Capital humano: Se refiere al conocimiento Util para la empresa, asi como a la capacidad
humana de generarlo. Es decir es la parte del capital intelectual en que se recogen tanto las

competencias actuales (conocimientos, habilidades y actitudes) como la capacidad de
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aprendery crear de las personas y equipos de trabajo que integran la organizacién (Vasquez

& Gabalan, 2011).

e Actividades proactivas: Enfocadas en dos direcciones, la integracion de los principios de
protocolos para la gestion de recursos humanos, asi como el establecimiento de una
asociacidn estratégica en educacidn entre la empresa y el mundo académico (Vukadinovic

et al., 2019).

e E-Learning: El aprendizaje electrénico ha sido definido como la aplicaciéon de Internet y
tecnologias novedosas para promover el aprendizaje al permitir el acceso bajo demanda a

recursos y servicios (Soltani et al., 2019).

e Recursos organizacionales: Incluyen la estructura formal de informes, la planificacion formal
e informal y los sistemas de control y coordinacién (Pee et al., 2010). Con variables causales

como; la estructura de informes, los sistemas de control, la coordinacién y la planificacién.

De acuerdo con la informacién de variables causales, los niveles de cada variable y las definiciones
se trabajara y planteara la guia sobre las variables de los grupos de; gestion de conocimiento, capital

intelectual y recursos por las siguientes razones:

- Lasvariables correspondientes al grupo de variables causales de aprendizaje organizacional
como; capacitacidn, conocimiento y experiencia técnica estan comprendidos dentro de las
variables causales de los demas grupos de variables de primer nivel, por este motivo esta
variable de primer nivel no se tendrd en cuenta para la construccidn de la guia.

- La variable derrame de conocimiento, la cual tiene como variable causal la variable
recepcién de conocimiento ya se encuentra comprendida dentro de las variables causales
de la gestidn del conocimiento y por lo tanto no sera tenida en cuenta.

- Paralos dos grupos que no seran tenidos en cuenta se considera redundante agregar estas
variables por los motivos anteriormente presentados, adicionalmente, se consideran

primordiales los 3 grupos restantes debido a que de acuerdo con la definicidn presentada,
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estas variables y sus respectivas variables causales pueden dar horizonte y servir para el

diseno de la guia.

2.3.4 Variables resultado del proceso de la RSL para el disefio de la
guia para la definicion de competencias del personal
administrativo las Instituciones de Educacidon Superior adscritas
al Municipio de Medellin

Conforme a los resultados presentados anteriormente, se puede observar que algunas variables son
parte tanto de las variables de gestién del conocimiento, como de las variables de competencias.

Adicionalmente, existen similitudes entre los resultados de ambos tipos de variables como se puede

observar en la Tabla 13:

Tabla 13: Comparativo de variables

Variables de gestion del conocimiento

Variables de competencias

Variables que presentan relacién

Liderazgo

Liderazgo

Motivacion

Motivacion

Habilidades generales

Habilidades generales

Experiencia

Experiencia

Pensamiento critico

Comprension y pensamiento critico

Actividades basadas en la innovacion del conocimiento

Actividades basadas en la innovacion del
conocimiento

Capacitacion

Capacitacion

Relaciones humanas

Competencias sociales

Conocimiento

Conocimiento

Talento Destrezas
Educacion Nivel de educacion

Variables que no presentan relacion
Politicas Sabiduria

Estrategias

Manejo de Internet, intranet, extranet

Captura de conocimiento

Gestidn de bases de datos

Adquisicion de conocimiento

Manejo de tecnologias de adquisicién y
recopilacion de datos

Intercambio de conocimiento

Manejo de tecnologias de intercambio de
recursos de informacion, mensajeria,
groupware o correo

Difusién de conocimiento

Manejo de sistemas de busqueda de

informacion
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Aplicacién de conocimiento

Actitudes

Transferencia de conocimiento

Componentes afectivos

Planificacion

Componentes cognitivos

Control de personas

Componentes conductuales

Control de procesos

Capacidad para adquirir e innovar
conocimientos

Sistemas TIC

Tipos de conocimiento

Habilidades generales

Nivel de conocimiento

Competencias de aprendizaje

Numero de certificaciones

Creatividad Habitos
Educacion Autoconcepto

Acciones correctivas

Actividades proactivas

Actividades preventivas

Compromiso

Apoyo social

Recepcidn de conocimiento
Experiencia técnica
Recursos fisicos

Recursos organizacionales
Tecnologia

Equipos

Suministros

Estructura de informes
Sistemas de control

Coordinacion

Fuente: elaboracién propia a partir de la RSL

La tabla anteriormente presentada, establece la comparacién a partir de la relacién entre las
variables encontradas para las variables de tipo competencias y para las variables de gestion del
conocimiento. Adicionalmente, se presentan las variables que no guardan ninguna similitud entre
los dos grupos, pero que son altamente significativas y de relevancia para la construccion de la guia
de acuerdo con los resultados de la RSL (Anexo B. Arbol de competencias y Anexo C. Arbol de

elementos de gestidn del conocimiento).

Estas variables son el punto central para la construccidn de la guia pues son elementos estratégicos
para la identificacién de las competencias requeridas para el desarrollo de la guia en las areas
administrativas de las IES. Finalmente, teniendo en cuenta estas variables centrales y las otras
variables obtenidas en los resultados, se procedié con la construccién de un mapa que permitiria
identificar claramente los elementos necesarios que haran parte final de la guia propuesta, lo

anterior, teniendo en cuenta que, en el mapa elaborado inicialmente, algunas de estas variables se
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repiten como variables integradoras de otros grupos de variables centrales. El mapa final se realizé
con el software XMind Zen, el cual es un programa que permite la elaboracién de mapas mentales,
conceptuales y diferentes tipos de diagramas, en él se plasmaron y representaron a partir de las
diferentes variables encontradas las diferentes conexiones y agrupaciones de las mismas, el

resultado se puede observar en la Figura 15.
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Figura 15:Propuesta inicial Mapa para la construccién de la Guia
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En el mapa, se puede observar que los elementos de competencias estan conformados por dos
grande grupos o variables de primer nivel que son; las competencias sociales y las competencias
generales, esto quiere decir que las competencias operacionales también han sido eliminadas

puesto que sus variables causales ya se encuentran comprendidas por los otros dos grupos.

En las variables de segundo nivel, se pueden encontrar 6 variables que son; las habilidades técnicas,
tecnoldgicas y electrdnicas, estas variables corresponden a todas las competencias relacionadas con
la Tl y su capacidad de manejo. Se encuentran en este mismo nivel la motivacidén, la satisfaccién
laboral, el conocimiento, este uUltimo comprende todas las variables relacionadas a las diferentes
formas y tipos de conocimiento del individuo. Por Ultimo se encuentra el liderazgo abarcando las

variables relacionadas al desarrollo del mismo.

2.4 Conclusiones

A partir de los resultados obtenidos en la RSL, se puede observar el interés de los paises europeos
en avanzar respecto a la correcta asignacion de funciones con el fin de mejorar la gestion de recursos
humanos desde la aplicacidn de estrategias que partan de la gestion del conocimiento. Sin embargo,
puesto que en lo anterior se refleja en el pais origen de las publicaciones no se ve el mismo interés
desde los autores de dichos paises, contrario como al pais objeto de estudio donde se observa gran
interés por parte de los autores al ser Colombia y otros paises de Latinoamérica los principales paises

objeto de estudio.

Con relacién al afio de publicacidn de los articulos, si bien el afio 2021 aun esta en curso, se puede
observar una decaida en las publicaciones respecto al tema objeto de estudio a partir del afio 2018,
esto puede deberse a que, en los ultimos afios, la sociedad del conocimiento ha centrado mas el

interés en la gestion desde aspectos tecnoldgicos, industria 4.0 y otros temas relaciones.

Respecto a los métodos y metodologias empleadas en las investigaciones, se puede observar como
las encuestas y las revisiones de literatura son métodos de diferente caracter, la primera
cuantitativa y la segunda cualitativa, pero ambas son las principalmente empleadas, esto refleja que
se ha continuado en el avance tanto desde la parte tedrica como experimental. Respecto a las
metodologias, es posible que no se relacionen métodos puesto que las revisiones de literaturay las

entrevistas no reflejen un método especifico para el analisis del contenido de la informacidn.
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En relacidon con el tipo de poblacion analizada, las industrias siguen siendo las organizaciones mas
analizadas, a pesar de que en las Instituciones de Educacidn Superior también se ha reflejado gran
interés sigue siendo menor el porcentaje que en las organizaciones del sector productivo. En el
mismo sentido, en el tipo de empleados se pude observar que no hay gran tendencia en un area
especifica de las organizaciones, sin embargo, se observa en los bibliotecdlogos y los trabajadores

del conocimiento un pequefio interés por el estudio de las competencias en esta poblacidn.

Por otra parte, teniendo en cuenta las variables de estudio como las competencias y de gestién del
conocimiento, se observa un gran interés desde los factores de habilidades técnicas, tecnoldgicas y
electrdnicas, esto puede tener relacion con la actual sociedad hiperconectada y tecnologia, ademds
de la actual industria 4.0. Se resaltan las variables como el liderazgo y la experiencia como variables
altamente relacionadas con las habilidades del siglo XXI, ademas de variables relacionadas con el
relacionamiento entre las personas y el clima laboral como; la motivacién, la satisfacciéon vy el

autoconcepto.

Finalmente, teniendo ya el listado de variables principales de competencias y de gestiéon del
conocimiento, al lograr proceder con el relacionamiento y comparativo de dichas variables se
pueden indicar como cumplidos los objetivos especificos 1y 2 de este trabajo, con lo cual a partir
de los resultados de este capitulo se puede proceder con la construccion de un instrumento
encuesta que tenga como base las variables aqui determinadas y se cumplimiento a la fase de

determinacion.
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3.Proceso de gestion del talento humano existente
dentro las Instituciones de Educacidn Superior
adscritas al Municipio de Medellin, para la
contribucion a la identificacion de competencias
del personal administrativo

3.1 Introduccion

En este capitulo se presentan las instituciones y personas objeto de estudio de esta investigacion.
Para tal propésito se parte de la caracterizacién y planteamiento del problema descritos en los
capitulos anteriores motivo por el cual como instituciones objeto de estudio se encuentran las 3 IES
adscritas al municipio de Medellin como son; el Instituto Tecnolégico Metropolitano, la Institucidn
Universitaria Pascual Bravo y la Institucidon Universitaria Colegio Mayor de Antioquia. Partiendo de
dichas instituciones se contara de acuerdo como se planted anteriormente con el personal de las
areas administrativas de dichas instituciones, en este capitulo se presentara la estructura organica

de las mismas con el fin de dar a identificar especificamente el objeto y muestra de este estudio.

Teniendo en cuenta lo anterior, este capitulo se divide en 3 secciones, una primera seccidn, de
identificacion en la cual se pretende determinar la estructura organica de las 3 IES objeto de estudio.
La segunda seccidn, corresponde al disefio y aplicacién de una encuesta donde se pretende obtener
datos e informacion que permitan la caracterizacion base sobre los aspectos organizativos de las
diferentes IES adscritas al municipio de Medellin y la ultima seccién, corresponde al disefio y
aplicacion de una entrevista semiestructura con la que se pretende validar y ampliar la informacién

obtenida a partir de la encuesta.
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3.2 Metodolo para la definicion de los criterios para la
seleccion de las personas objeto de estudio

Debido a que las 3 IES se encuentran adscritas al municipio de Medellin y por lo tanto son de caracter
publica, estas IES deben brindar informacién al publico y a la ciudadania sobre su composicién,
estructuray diferentes procesos y acciones internos que permitan brindar transparencia en la forma
de proceder y de llevar a cabo las diferentes acciones de las mismas, esto debido a que al ser
instituciones publicas los recursos pertenecen a la ciudad y se debe llevar un control interno riguroso

que pueda y debe ser presentado a la comunidad (Instituto Tecnoldgico Metropolitano, 2020c).

Por lo anterior, con el fin de poder definir y seleccionar la muestra objeto de estudio, se indaga
dentro de los sitios web de las instituciones en mencién, los aspectos relacionados con la estructura
administrativa o jerdrquicas a través del organigrama. Un organigrama de acuerdo con Zambrano
(2016) es una representacion grafica de la organizacion a partir del cual se pueden identificar los
departamentos o suborganismos que lo componen, dénde por efecto se puede visualizar también
lineas de mando que se ejercen en dicha organizacién partiendo del orden de jerarquia de las
mismas. Ademads “los organigramas sirven de asistencia y orientacidn de todas las unidades
administrativas de la dependencia al reflejar graficamente la estructura organizativa de sus

procesos” (Secretaria de Salud, 2011, p. 4).

Esta informacidn permitio identificar no solo los departamentos y areas, sino también los cargos y
personas que estuvieran relacionadas con gestidn humana dentro de las mismas, lo que llevaria a
determinar a quienes se les podria aplicar la encuesta y las entrevistas para el trabajo de
investigacion, con el objeto de aplicarle posteriormente la encuesta y la entrevista. El proceso de
indagacién fue el siguiente: se accede a cada una de las pdaginas web institucionales,
posteriormente, se accede a los organigramas, se identifica a que vicerrectoria corresponde el area
de personal o administrativa de las instituciones, posteriormente, se identifica a que direccién y
departamento corresponde la muestra y finalmente se accede al directorio de servidores, alli se

identifica cuales son las personas que ocupan los cargos que deben ser encuestados y entrevistados.
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3.2.1 Registro de los datos

a. Instituto Tecnoldgico Metropolitano
El organigrama de la Institucidn se encuentra encabezado por el Consejo Directivo y precedido por
el Consejo Académico, luego la Rectoria y el Comité Electoral para los cuales los dos ultimos se
encuentran en el mismo nivel. En orden descendente, se encuentran luego; la Oficina de Asesoria
Juridica y la Secretaria General con sus diferentes direcciones y departamentos. Siguiendo el mismo
orden se encuentran mas tarde las diferentes vicerrectorias con sus diferentes facultades,

direcciones y departamentos como se puede observar en la Figura 16.

Figura 16: Organigrama Instituto Tecnoldgico Metropolitano
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Fuente: tomado de Instituto Tecnoldgico Metropolitano (2021)

De acuerdo con el organigrama presentado, la seleccién de la muestra se encontraria enfocada en
la vicerrectoria general y mas especificamente en el departamento de personal. Por lo anterior,

consultando el directorio de funcionarios, las personas a quiénes posiblemente puede ir dirigida la
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encuesta son las personas que ocupan los cargos de; jefe de Oficina del departamento de Personal

y profesional universitario de personal o desarrollo humano.

b. Institucion Universitaria Pascual Bravo
Para la Institucidn, el organigrama se representa de igual manera al anterior en cabeza del Consejo
Directivo, precedido de la Rectoria y de manera descendente pero transversal se encuentran el
Consejo Académico, la Oficina Asesora de Planeacién y la Oficina de Tecnologia e Informdtica. Luego
se encuentran el Comité Rectoral y la Oficina Asesora de Evaluacién y Control. Posteriormente, se
encuentra la Secretaria General con sus respectivas dependencias y finalmente, se encuentran las
diferentes Vicerrectorias compuestas por sus respectivas direcciones, oficinas, facultades y
departamentos. Se diferencia este organigrama del anterior, en algunos aspectos de la composiciéon

y en especificidad de este, respecto a la distribucién y nombres de las dependencias.

De acuerdo con el organigrama de la Institucién, el cual no se adjunta debido a problemas de
legibilidad, la seleccién de la muestra se encontraria enfocada en la vicerrectoria de administracion
y financiera, en la direcciéon de talento humano, la cual segun la Institucién Universitaria Pascual
Bravo (2020c) es una direcciéon de apoyo, cuyo objetivo es “Gestionar el recurso humano de la
Institucidon Universitaria Pascual Bravo, mediante las politicas, planes y programas para mejorar el
desarrollo del personal”. Por lo anterior, consultando el directorio de funcionarios, la persona a

quién debe ir dirigida la encuesta es al director de gestion de talento humano.

c. Institucidn Universitaria Colegio Mayor de Antioquia
De manera similar al organigrama del ITM, este organigrama es mas global y general, inicia igual que
los anteriores en cabeza del Consejo Directivo y es precedido por la Rectoria y el Consejo Académico.
De forma paralela se encuentran el Comité y Direccidn de Control Interno, luego se encuentran la
Secretaria General y las 2 Vicerrectorias, las cuales se componen de 2 facultades y demads

dependencias.
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Figura 17: Organigrama de la Institucién Universitaria Colegio Mayor de Antioquia
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Fuente: tomado de Institucion Universitaria Colegio Mayor de Antioquia (2020d)

Teniendo en cuenta este organigrama, presentado en la Figura 17 seleccién de la muestra se
encontraria enfocada en la vicerrectoria de administrativa y financiera, especificamente en la
dependencia de talento humano. Por lo anterior, consultando el directorio de funcionarios, las
personas a quiénes posiblemente puede ir dirigida la encuesta son las personas que ocupan los
cargos de; jefe de talento humano y contratista de apoyo a la gestion quién se encuentra encargada

de la contratacion.

3.2.2 Procesamiento y analisis de resultados

A partir de los resultados presentado anteriormente, los datos se registran y organizan en una base

de datos en Excel que contienen los siguientes campos:

- Institucién: En este campo se registra el nombre de la IES

- Area: Vicerrectoria bajo la cual opera el departamento o dependencia
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- Dependencia: Hace referencia al departamento, dependencia o drea bajo la cual se ejerce

el cargo.

- Cargo: Se refiere al nombramiento en el cual se ejerce el trabajo

- Nombre funcionario: Nombre de la persona que lleva o ejerce el cargo.

- Correo electrénico: E-mail de la persona encarga

- Teléfono: Numero telefdénico del cargo

Teniendo en cuenta los campos anteriormente sefialados, la base de datos construida con la lista
de funcionarios y cargos a los cuales se les aplicaria la encuesta se puede observar en la Tabla 14,
sin sefalar los campos correspondientes a; nombre de funcionario, correo electrénico y teléfono,
esto con el fin de no revelar datos personales:

Tabla 14: Lista de funcionarios encargados del Talento Humano en las instituciones

| nstitwcien |

Pascual Bravo

administracion y financiera

. L . , Departamento .-
Instituto Tecnoldgico Vicerrectoria General P Jefe de Oficina
Metropolitano de Personal
Departamento Profesional
Instituto Tecnoldgico Vicerrectoria General P Universitario -
. de Personal
Metropolitano Personal
Profesional
. . . , Departamento . o
Instituto Tecnoldgico Vicerrectoria General Universitario -
. de Personal
Metropolitano Desarrollo humano
Institucién Universitaria Vicerrectoria de Direccion de Director Gestion de

Talento Humano

Talento Humano

Institucion Universitaria
Pascual Bravo

Vicerrectoria de
administracion y financiera

Direccion de
Talento Humano

Profesional
universitario - Talento
Humano

Institucion Universitaria
Colegio Mayor de Antioquia

Vicerrectoria de
administrativa y financiera

Dependencia de
Talento Humano

Jefe de talento
humano

Institucion Universitaria
Colegio Mayor de Antioquia

Vicerrectoria de
administrativa y financiera

Dependencia de
Talento Humano

Contratista de apoyo a
la gestidn

Fuente: elaboracién propia a partir de la consulta de directorios de funcionarios de las IES

3.3

Identificacion mediante encuesta del proceso de gestion

del talento humano existente dentro las Instituciones de
Educacidon Superior adscritas al Municipio de Medellin

3.3.1 Método para el diseiio y aplicacion de la encuesta
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Con el fin de encontrar elementos actuales y conocer la existencia de procesos de gestién del
conocimiento llevados a cabo por las diferentes IES adscritas al municipio de Medellin para la
identificacion de competencias del personal administrativo se hizo necesario llevar a cabo un
proceso de indagacién que permitié describir las diferentes estrategias y factores que dichas
instituciones implementan y utilizan en la actualidad para la gestion de conocimiento de las
personasy organizaciones de la institucidn mediante la aplicacién de una encuesta a los funcionarios

previamente relacionados en la seleccién de la poblacién.

El uso de la encuesta en este proyecto de investigacidn resulta pertinente para obtener datos e
informacidn que permitan la caracterizacion base sobre los aspectos organizativos de las diferentes
IES adscritas al municipio de Medellin. Una encuesta de acuerdo con (Casas, Repullo, & Donado,
2003) es una técnica “ampliamente utilizada como procedimiento de investigacidn, ya que permite

obtener y elaborar datos de modo rapido y eficaz”.

Adicionalmente, las encuestas han sido utilizadas como técnica para la investigacién social y politica
permitiendo la generacién de datos cuantitativos sobre aspectos cualitativos (D. Cabrera, 2010), sin
omitir dichos aspectos propiamente cualitativos, dando espacio a preguntas tanto especificas como

abiertos, lo que se ajusta a este modelo de investigacion.

Para lo anterior, los datos de la encuesta fueron almacenados en la herramienta Google Docs (Anexo
D. Encuesta en Google Forms.), lo cual facilitd la organizacion y analisis posterior de la informacion
recolectada y fue enviada por medio de correo electrdnico. Se plantearon entonces los siguientes

pasos para la aplicacion de la encuesta:

Identificacion de la poblacién general
Seleccién de la muestra
Construccion de encuesta de acuerdo con las variables identificadas en la fase anterior.

Aplicacidn de la encuesta y tabulacién de acuerdo con los resultados.

A I

Analisis de los resultados de la encuesta

Con la finalidad de validar si las instituciones realizan un procedimiento en el cual se realice la
implementacién de elementos de gestidon del conocimiento y la identificaciéon de elementos de
competencias en la gestion del personal del area administrativa, el disefio de la encuesta partio de

las variables sefialadas en los apartados 2.3.2,2.3.3y 2.3.4.
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3.3.2 Método para la construccion del instrumento encuesta

La encuesta fue disefada a partir de las variables que se han mencionado anteriormente y a partir
del disefio de una encuesta en escala de Likert, , “donde el encuestado debe indicar si estd de
acuerdo o en desacuerdo sobre una afirmacidon” (Matas, 2018, p. 38). Para efectos practicos de
mejor valoracién y comprension de esta investigacién, la escala ha sido adaptada en un rango de 1

a 5, dénde las personas que han sido encuestadas deben indicar los dos siguientes aspectos:

- Grado de implementacion de los elementos de gestién del conocimiento en los procesos de
gestion de talento humano

- Grado de identificacion de las competencias de los individuos que hacen parte del area
administrativa en los procesos de gestidn del talento humano.

La escala ha sido disenada de la siguiente manera para la incorporacion de elementos de gestidon

del conocimiento:

- 5indica que: si, se implementa este elemento de gestién del conocimiento

- 4indica que: frecuentemente se implementa este elemento de gestidén del conocimiento
- 3indica que: estable en la implementacién de este elemento de gestién del conocimiento
- 2indica que: escasamente se implementa este elemento de gestidn del conocimiento

- lindica que: no se implementa este elemento de gestidn del conocimiento

Para la identificacion de las competencias, la escala ha sido disefiada de la siguiente manera:

- 5indica que: si, se identifica esta competencia

- 4indica que: frecuentemente se identifica esta competencia
- 3indica que: estable en la identificacién de esta competencia
- 2indica que: escasamente se identifica esta competencia

- lindica que: no se identifica esta competencia

Luego de tener definida la escala de valoracion, se procedié al disefio de la encuesta en Google

Docs. Pero, antes de proceder con la aplicacién del instrumento a la muestra definida, se realizé
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la validacidn de esta con el fin de garantizar la claridad y coherencia de las preguntas. Para lo
anterior, se solicité la colaboracion de diferentes expertos en el ndcleo de las dareas
administrativas, de gestiéon y del talento humano, con lo cual, se conté con el apoyo de
diferentes administrativos y docentes de diferentes instituciones de educacién superior. Se

contd con la participacidn para la validacion de 5 expertos.

Luego, de que los expertos realizaran la revisidn y validacidén del instrumento se revisaron sus
opiniones y de acuerdo con ello fueron modificadas algunas preguntas respecto a su redaccion,

definiciones de algunos términos y se modificé la estructura del formulario.

Después de realizar los correspondientes ajustes, teniendo en cuenta la opinidn de los validadores,
se realizd la aplicacion de la encuesta de forma virtual a las personas de los cargos objeto de estudio
y se procedidé con la tabulacién y analisis de los datos en una base de datos de Excel, para ello se
utilizaron las siguientes escalas de medicién basadas en el modelo de Macias (2014) como se

observa en las tablas Tabla 15 y Tabla 16 .

Tabla 15: Escala de medicion de incorporacion de elementos de gestion del conocimiento

Cantidad de elementos | Valoracidn cualitativa de la incorporacion Valoracion porcentual de la
por grupo de variable | de elementos de gestion del conocimiento implementacion de elementos
Cantidad de elementos | Si se implementa este elemento de gestion 80 - 100%
por grupo de variable del conocimiento
Cantidad de elementos Frecuentemente se implementa este 60 - 80%
por grupo de variable elemento de gestion del conocimiento
Cantidad de elementos Estable en la implementacion de este 40 - 60%
por grupo de variable elemento de gestion del conocimiento
Cantidad de elementos | Escasamente se implementa este elemento 20 - 40%
por grupo de variable de gestion del conocimiento
Cantidad de elementos No se implementa este elemento de 0-20%
por grupo de variable gestion del conocimiento

Fuente: elaboracién propia basada en (Macias, 2014)

Tabla 16: Escala de medicion de identificacidon de elementos de competencias

Cantidad de elementos | Valoracidn cualitativa de la identificacion Valoracién porcentual de la
por grupo de variable de elementos de competencias identificacion de elementos

Cantidad de elementos

. Si se identifica esta competencia 80 - 100%
por grupo de variable
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Cantidad de elementos Frecuentemente se identifica esta 60 - 80%
por grupo de variable competencia

Cantidad de elementos Estable en la identificacion de esta 40 - 60%
por grupo de variable competencia

Cantidad de elementos Escasamente se identifica esta 20 - 40%
por grupo de variable competencia

Cantidad de elem'entos No se identifica esta competencia 0-20%
por grupo de variable

Fuente: elaboracién propia basada en (Macias, 2014)

La escala anterior, permite identificar el grado de incorporacién de cada uno de los elementos de
gestion del conocimiento para cada uno de los grupos identificados en la RSL y también el grado de
identificacion de las diferentes competencias para cada uno de los grupos sefialados previamente
en la RSL. Ademas, facilita el analisis tanto cualitativo como cuantitativo de respecto a los procesos
de gestion del talento humano y de competencias que se lleva a cabo actualmente en las 3 IES
adscritas al municipio de Medellin. Por otro lado, con base en la misma escala de medicidn, se disefié
la escala métrica para cada uno de los grupos, teniendo como base las preguntas formuladas para
cada uno de ellos sobre la implementacion de elementos de gestién del conocimiento y la

identificacion de competencias tal como se muestra en la Tabla 17.

Tabla 17: Escala de medicion para cada uno de los grupos de elementos de gestién del conocimiento y de competencias

Cantidad de elementos | Valoracion cualitativa de la identificacion de Valoracion porcentual de la

por competencia elementos de competencias identificacion de elementos
14 -17 Si se identifica esta competencia 80 - 100%
11-13 Frecuentemente se identifica esta competencia 60 - 80%
7-10 Estable en la identificacidon de esta competencia 40 - 60%
4-6 Escasamente se identifica esta competencia 20 - 40%
0-3 No se identifica esta competencia 0-20%

Cantidad de elementos | Valoracion cualitativa de la identificacion de Valoracién porcentual de la

por competencia elementos de competencias identificacion de elementos
2 Si se identifica esta competencia 80 - 100%
N.A. Frecuentemente se identifica esta competencia 60 - 80%
1 Estable en la identificacion de esta competencia 40 - 60%
N.A. Escasamente se identifica esta competencia 20 - 40%
0 No se identifica esta competencia 0-20%
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Valoracién porcentual de la
identificacion de elementos

Si se implementa este elemento de gestion del

conocimiento

5-6 L. 80 - 100%
conocimiento
Frecuentemente se implementa este elemento
4 seimpiementa 60 - 80%
de gestion del conocimiento
Estable en la implementacion de este elemento
3 pie o€ 40 - 60%
de gestion del conocimiento
Escasamente se implementa este elemento de
2 ° Imp € 20 - 40%
gestidn del conocimiento
No se implementa este elemento de gestién del
0-1 P & 0-20%

Cantidad de actividades
por capacidad

Valoracién cualitativa de la implementacion de
elementos de gestion del conocimiento

Valoracion porcentual de la
identificacion de elementos

Si se implementa este elemento de gestion del

conocimiento

2 . 80 - 100%
conocimiento
Frecuentemente se implementa este elemento
N.A. Seimplementa 60 - 80%
de gestion del conocimiento
Estable en la implementacion de este elemento
1 pie o€ 40 - 60%
de gestidn del conocimiento
Escasamente se implementa este elemento de
N.A. ° !ImP € 20 - 40%
gestidn del conocimiento
No se implementa este elemento de gestién del
0 P g 0-20%

Cantidad de actividades
por capacidad

Valoracién cualitativa de la implementacion de
elementos de gestion del conocimiento

Valoracién porcentual de la
identificacion de elementos

Si se implementa este elemento de gestion del

conocimiento

2 .. 80 - 100%
conocimiento
Frecuentemente se implementa este elemento
N.A. o IMPIEHEta | 60 - 80%
de gestidn del conocimiento
Estable en la implementacién de este elemento
1 pie o€ 40 - 60%
de gestidn del conocimiento
Escasamente se implementa este elemento de
N.A. ° Imp < 20 - 40%
gestion del conocimiento
No se implementa este elemento de gestion del
0 P & 0-20%

Fuente: elaboracion propia

3.3.3 Registro de los datos
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De los 7 funcionarios relacionados en el apartado 3.2.2, se conté con la participacién de 3
encargados de los procesos de talento humano de las IES, correspondientes especificamente a los
cargos de jefe o director del departamento, en la cual se logré obtener la informacién
correspondiente a los procesos de gestidn de competencias, talento humano y de gestion del
conocimiento llevados a cabo en la actualidad por las instituciones. Después de finalizar con la
recoleccidn de los datos a través de la encuesta se continué con la organizacion de los datos en una
base de datos en Excel dénde se categorizd y organizé la informacién en 5 categorias de la siguiente

manera:

- Informacién general:

o Marca temporal: En este campo se obtuvo el registro de la hora y fecha de registro
en que se diligencid la encuesta

o Consentimiento informado (Anexo E. Formato de autorizacidon de tratamiento y
proteccion de datos personales.): En este campo se indicé mediante un formato el
consentimiento informado a los participantes de la encuesta, dénde se describid
detalladamente los fines para los cuales serian utilizados los datos y respuestas
otorgadas por ellos y se aclaré el uso netamente académico asi como la no
divulgacion de datos personales, solicitando ademas la autorizacion para el registré
y el tratamiento de los datos.

o Nombre

o Correo electrénico

o Profesion de base

- Informacioén de la institucién:
o Nombre de la institucidon
o Cargo que desempefia
o Areade lainstitucién a la que pertenece

o Tiempo en el cargo

- Datos de la investigacion: Este campo se dividio en 2 secciones principales correspondientes

a identificacion de competencias y a la implementacion de elementos de gestién del
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conocimiento, las cuales a su vez se dividieron; la primera en 2 subsecciones
correspondientes a; las competencias generales y las competencias sociales. La segunda
seccion, se dividié en 3 subsecciones correspondientes a; la gestion del conocimiento, el

capital intelectual y los recursos tal como se muestra a continuacion:

o Seccidn 1- Elementos de competencias
=  Subseccién 1 — Competencias generales
= Subseccién 2 — Competencias sociales
o Seccion 2 — Elementos de gestién del conocimiento
= Subseccién 1 — Gestion del conocimiento
= Subseccion 2 — Capital intelectual
= Subseccién 3 —Recursos
o Sugerencias: En este espacio se permite a los encuestados realizar sugerencias o

comentarios respecto a la investigacion, los procesos de la institucidon o de la encuesta.

Posteriormente, luego de construiry tener todos los datos registrados en forma ordenada en la base
de datos, se procedié a obtener los promedios por cada elemento tanto de las competencias como
de la gestién del conocimiento y por grupo de cada elemento consultado, con el fin de proceder al
analisis de los datos obtenidos de acuerdo con la escala de medicidn propuesta en la Tabla 17. Para
la aplicacién de este modelo, se determind que el elemento es identificado o implementado segun
corresponda si el promedio obtenido por las respuestas de las empresas es igual o superior a 3,6, lo
anterior debido a que la valoracién por parte de las instituciones fue en una escala de 1 a 5.
Finalmente, con toda la informacidn sistematizada en las bases de datos se realizé el procesamiento

y andlisis de todos los resultados.

3.3.4 Procesamiento y analisis de resultados

Se realizaron en total 30 preguntas de las cuales 29 correspondieron a preguntas en escala de Likert
y una pregunta abierta para sugerencias. La formulacién de las preguntas estuvo orientada a la

identificacion de implementacién y grado de identificacién de elementos de competencias y de
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gestion del conocimiento en los procesos de la identificacion y estrategias del talento humano en
las dreas administrativas de las instituciones. Estos elementos se establecieron de acuerdo con las
variables encontradas en la RSL y apropiados para la construccién de una guia de identificacién de
competencias a partir de elementos de gestion del conocimiento. De acuerdo con lo anterior, los

resultados obtenidos para cada grupo de elementos fueron los siguientes:

1. Elementos de competencias

1.1.Competencias generales
Para este grupo de elementos se realizaron en total 17 preguntadas orientadas a la identificacion
de competencias generales, los resultados obtenidos para cada una de estas preguntas por

institucion se presentan en la

Tabla 18:

Tabla 18: Resultados obtenidos en la encuesta para las competencias generales

Institucion Instituto Institucion

Universitaria Colegio Tecnoloégico Universitaria
Mayor de Antioquia | Metropolitano | Pascual Bravo

1. ¢la organizacion evalia la
capacidad de decisién del personal 1 3 5 3,00
administrativo de la institucion?

2. ¢la organizacion evalia la
comprensién y pensamiento critico
del pensamiento administrativo de
la institucion?

3. ¢éSe tienen en cuenta las
certificaciones presentadas por las
personas de las areas 4 4 5 4,33
administrativas como valor
agregado a su capacitacion?

1 2 4 2,33
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4. iSe evalua el autoconcepto del
personal administrativo de la
institucion como parte de |la
construccion del conocimiento?
(Se considera el autoconcepto
como una caracteristica propia del 2 3 4 3,00
individuo, ya que involucra el juicio
que le permite reconocerse,
conocerse y definirse,
fortaleciendo la capacidad de la
razén y de la concepcion del yo).
5. élos habitos del personal
administrativo de la institucidn son
considerados dentro de la
evaluacion del conocimiento?
(Entendiendo el habito como el
resultado del ejercicio de
actividades para poseer un bien o
para lograr un fin determinado).

6. éCuentan con un proceso de
identificacion de la asignacion 5 5 5 5,00
salarial?

7. éSon evaluados los supervisores,
jefes o lideres encargados del area
administrativa en su manera de
proceder y relacionarse con cada
una de las personas que tiene a su
cargo?

8. ¢Se monitorea la gestion de los
asuntos como parte de la labor del
supervisor, jefe o lider encargado?
(Como asuntos se refiere a las
diferentes actividades que el
supervisor lleva a cabo y afectan
directamente a los empleados a su
cargo).

9. ¢Cuenta la institucién con un
proceso de evaluacion de las
condiciones de trabajo del
personal administrativo de Ila
institucion?  (Entendiendo  las
condiciones de trabajo como
aquellos aspectos de Seguridad vy
Salud en el trabajo, es decir; sillas y
escritos adecuados, iluminacién
del espacio, entre otros).

10. ¢Se evalta la capacidad de
innovacién del personal
administrativo de la institucidon?
(Se entiende por innovacion, la

2 2 3 2,33

4 5 5 4,67

2 5 5 4,00

5 5 5 5,00

2 2 5 3,00

121



"l rM Propuesta de guia de identificacion de competencias que contribuya la gestion de conocimiento del

Institucién Universitaria personal administrativo de las instituciones de educacion superior adscritas al municipio de Medellin

capacidad para generar ideas y
conocimientos nuevos que puedan
aplicarse para el desarrollo de
nuevos procesos, productos o
servicios que puedan ser utiles
para la organizacion y generen un
impacto  significativo en el
desempefio de la misma.)

11. ¢éLa habilidad para el manejo de
sistemas de busqueda de
informacion es considerada como
parte del proceso para la 2 2 4 2,67
identificacion de competencias del
personal administrativo de Ila
institucion?

12. ¢(Se tienen en cuenta las
habilidades técnicas, tecnoldgicas
y electrénicas en el momento de
definir el personal administrativo
de la institucion? (Habilidades para
el manejo de herramientas como,
internet, intranet, extranet,
tecnologias de intercambio de
recursos de informacion,
mensajeria, groupware o correo
(Con groupware se refiere a
plataformas de trabajo
colaborativo dentro de Ila
organizacion).

13. ¢Se identifican en el del
personal administrativo de Ila
institucion  los  componentes
afectivos, cognitivos y
conductuales para el desarrollo de
habilidades generales?

14. (Realiza la institucion
monitoreo  constante de Ia
satisfaccion laboral del del 3 5 5 4,33
personal administrativo de Ila
institucion?

15. éSe evalua la motivacion del
personal administrativo de Ila
institucion de manera constante?
(Entendiendo la motivacién como
un factor importante para inspirar
a los empleados a producir un
resultado eficaz y eficiente, crear
un ambiente de trabajo positivo e
implementar con éxito los planes
previstos.)

4 2 5 3,67

4 3 5 4,00

4 4 5 4,33
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16. ¢Se realizan procesos de
captura, intercambio, difusidn,
adquisicion, transferencia  del
conocimiento para la gestion de las
competencias del personal
administrativo de la institucion?
17. ¢(Se realizan procesos de
aplicacién del conocimiento parala
gestion de las competencias del
personal administrativo de la
institucion? (Entendiendo como la
aplicacién del conocimiento Ia
generacion de ideas y la
materializacion de estas).
Promedio del grupo de
competencias generales por 2,76 3,35 4,71 3,61
institucion

1 2 5 2,67

1 3 5 3,00

Fuente: elaboracion propia

A partir de los resultados presentados en la tabla anterior, se encuentra que algunos elementos
como; la comprensién y pensamiento critico y los habitos fueron los que obtuvieron un puntaje de
2,33, siendo este el menor puntaje. Lo anterior, indica desde un analisis general que la evaluacion
de estos dos elementos de competencias no es realizada de forma constante o no se realizan y esto
podria indicar que no son aspectos que las instituciones han considerado relevantes en el momento
de realizar la seleccién del personal o de ubicar al mismo en un cargo especifico de acuerdo con

estos elementos.

Luego se encuentran, elementos como; la habilidad para el manejo de sistemas de busqueda de
informacién y la realizacion de procesos de captura, intercambio, difusién, adquisicidn,
transferencia del conocimiento para la gestion de las competencias, ambos con un puntaje de 2,67.
Respecto al primer elemento, indica que esta habilidad TIC las instituciones no la han considerado
relevante para la contratacidn o permanencia del personal administrativo y por ende no han
evaluado la misma como una competencia vital para el desarrollo de las actividades de este
personal. El segundo, podria sefialar la falta de un proceso disefiado o implementacion a partir de
los elementos de gestion del conocimiento que permita la gestiéon de competencias del personal

administrativo de las instituciones.

Posteriormente, se encuentran elementos como la evaluacidén de; capacidad de decisidon del

personal, el autoconcepto, la capacidad de innovacidn y la realizacién de procesos de aplicacién del
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conocimiento, con un puntaje de 3,00. Lo anterior indica que si bien, se tienen en cuenta estos
elementos para la gestidon de competencias o la identificacidn de estas dentro de las instituciones,
no es algo que consideren vital para el buen desarrollo de las actividades del personal. Luego, con
un puntaje de 3,67 se encuentra la evaluacién de las habilidades técnicas, tecnoldgicas y

electrdnicas, en un contexto muy cercano a los elementos anteriores.

Después con un puntaje de 4,00 se encontraron elementos como; el monitoreo de la gestidn de los
asuntos y los componentes afectivos, cognitivos y conductuales. Luego, con 4,33 estan elementos
como; las certificaciones, el monitoreo de la satisfaccion laboral y la motivacién. Estos fueron
aspectos son muy tenidos en cuenta en las instituciones, lo cual indica que el aspecto humano es
uno de los mas relevantes en las instituciones, asi como las relaciones interpersonales y la forma en

gue se lleva a cabo la gestion entre los colaboradores de las instituciones.

Por ultimo, entre los elementos que han obtenido los puntos mas altos se encuentran; la evaluacion
del relacionamiento por parte de los supervisores, jefes o lideres, con un puntaje de 4,67 y el
proceso de identificacion de la asignacién salarial, asi como la evaluacidn de las condiciones de
trabajo con un puntaje de 5,00. Nuevamente, se resalta el aspecto de las competencias desde la
parte humana y de bienestar como uno de los mas importantes y mds tenidos en cuenta por parte

de las instituciones.

Todo lo anterior, da como resultado un promedio final de 3,61 para el estado de la identificacion de
competencias generales en las 3 IES de educacidn superior consultadas. Por su parte, la Institucion
Universitaria Pascual Bravo es la que presenta una mayor identificacién de estos elementos con un
promedio para los mismos de 4,71, seguido del Instituto Tecnolégico Metropolitano con 3,35 y

finalmente el Colegio Mayor de Antioquia con 2,76.

1.2.Competencias sociales
Para este grupo de elementos se realizaron 2 preguntas orientadas a la identificacion de
competencias sociales, los resultados obtenidos para cada una de estas preguntas por institucion se

presentan en la Tabla 19:

Tabla 19: Resultados obtenidos en la encuesta para las competencias sociales
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Institucién Instituto Institucion
Universitaria Colegio Tecnoldgico Universitaria
Mayor de Antioquia | Metropolitano | Pascual Bravo

18. éSe llevan a cabo estrategias
e implementacién de politicas
para la gestion del conocimiento
como parte de las acciones de los
procesos del talento humano?
(Estrategias entendidas como las 1 4 5 3,33
diferentes acciones orientadas a
la mejora de la gestion de
habilidades,  capacidades vy
conocimientos del personal
administrativo de la institucion.)
19. {Son parte de las actividades
de la gestion del conocimiento
las acciones correctivas,

. . 1 3 5 3,00
preventivas y proactivas de los
procesos de identificacion del
talento humano?
Promedio del grupo de
competencias  sociales por 1,00 3,50 5,00 3,17

institucion

Fuente: elaboracién propia

Los resultados para los dos elementos consultados en este grupo de competencias fueron muy
cercanos, sin embargo, el primero correspondié a la identificacidon de estrategias e implementacion
de politicas para la gestién del conocimiento como parte de las acciones de los procesos del talento
humano con un puntaje de 3,33. El segundo correspondio a las acciones correctivas, preventivas y
proactivas de los procesos de identificacién del talento humano con un puntaje de 3,00. Esto indica
que, si bien las competencias sociales son tenidas en cuenta dentro de los elementos relevantes
para la identificacion de competencias, no son tan vitales como otros elementos de las

competencias generales.

Finalmente, las competencias sociales obtuvieron como resultado un promedio de 3,17. Respecto a
la evaluacién por cada institucion se encontré que la Institucién Universitaria Pascual Bravo obtuvo
un promedio de 3,50, seguido del Instituto Tecnolégico Metropolitano con un promedio de 3,50 y
finalmente el Colegio Mayor de Antioquia obtuvo un promedio de 1,00 para las competencias
sociales. En cuanto a la identificacién de competencias en su totalidad el promedio general fue de

3,39.
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2. Elementos de Gestion del Conocimiento

2.1. Gestidn del conocimiento

Para este grupo de elementos se realizaron 6 preguntas orientadas a la identificacion de elementos
de gestion del conocimiento, los resultados obtenidos para cada una de estas preguntas por

institucion se presentan en la Tabla 20:

Tabla 20: Resultados obtenidos en la encuesta para los elementos de gestidon del conocimiento

Institucién Instituto Institucién
Universitaria Colegio Tecnolégico Universitaria
Mayor de Antioquia | Metropolitano | Pascual Bravo

20. ¢los diferentes sistemas
basados en TIC hacen parte de las
herramientas e infraestructura 4 4 5 4,33
utilizada para la gestion del
conocimiento?

21. ¢Se lleva a cabo un sistema de
control para la gestion del 3 2 4 3,00
conocimiento de las personas?
22. éSe lleva a cabo un proceso
de control para la gestion del 1 2 4 2,33
conocimiento de las personas?
23. ¢Se identifica el talento del
individuo como parte de Ila
gestion del conocimiento? (Con
talento se refiere a las diferentes
habilidades propias del individuo
y de dificil imitacidn)

24. ¢Se identifica la capacidad
creativa del individuo como parte
de la gestion del conocimiento?
(Capacidad creativa se refiere ala
habilidad del individuo para
generar nuevas ideas y cambios)
25. ¢Se identifica el nivel
educativo del individuo como
parte de la gestion del
conocimiento?

Promedio del grupo de
elementos de gestion del 2,67 3,50 4,67 3,61
conocimiento por institucion

2 4 5 3,67

2 4 5 3,67

4 5 5 4,67

Fuente: elaboracion propia
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Segun los resultados presentados en la tabla anterior, el elemento con menor puntaje obtenido fue
el proceso de control para la gestidon de conocimiento, con un puntaje de 2,33. Lo anterior indica
que es posible que las instituciones no lleven ningln control del conocimiento y las diferentes
competencias o habilidades con las que cuenta el grupo de trabajo del departamento

administrativo.

Luego, se encuentra el elemento de sistema de control, con un puntaje de 3,00. Este resultado va
de la mano con el elemento anterior, dado que al no tener un proceso de control pues es probable
gue tampoco se tenga la necesidad de contar con un sistema por medio del cual se lleve un proceso
para lo mismo. Después, con un puntaje de 3,67 se encuentran dos elementos, la identificacién del
talento humano y la capacidad creativa. Esto quiere decir, que, si bien las instituciones si estan
realizando un esfuerzo por tener en cuenta estos elementos como parte del proceso de gestién del
conocimiento y reconocimiento de competencias, aun no logran identificar estos elementos en su

totalidad.

Posteriormente, se encuentran los diferentes sistemas basados en TIC con un puntaje de 4,33. Esto
indica que, si bien entre los elementos de gestiéon del conocimiento las TIC se consideran un
elemento importante, esto podria ser contradictorio con los resultados obtenidos para los
elementos de competencias que se basan en las TIC. Luego, se encuentra el nivel educativo con un
puntaje de 4,67, siendo este el elemento con el puntaje mas alto para este grupo, lo cual indica que
el grado de conocimiento adquirido por el personal administrativo es uno de los aspectos

fundamentales para las instituciones.

Finalmente, el promedio total de este grupo de elementos fue de 3,61. Siendo la Institucion
Universitaria Pascual Bravo la que ha obtenido el promedio mas alto con 4,67, seguido del Instituto

Tecnolégico Metropolitano con 3,50 y finalmente el Colegio Mayor de Antioquia con 2,67.

2.2.Capital Intelectual
Para este grupo de elementos se realizaron 2 preguntas orientadas a la identificacidon de elementos
de capital intelectual, los resultados obtenidos para cada una de estas preguntas por institucidn se

presentan en la Tabla 21:

Tabla 21: Resultados obtenidos en la encuesta para los elementos de capital intelectual
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Institucion Instituto Institucion
Universitaria Colegio Tecnoloégico Universitaria
Mayor de Antioquia | Metropolitano | Pascual Bravo

26. ¢El compromiso del individuo
con la institucion es evaluado?
(Con compromiso se refiere a la
capacidad de responsabilidad que 4 3 5 4,00
tiene la persona para con la
institucion y las funciones que lleva
a cabo)

27. ¢El apoyo social desde la
institucion hacia el individuo hace
parte de la estrategia para el
desarrollo del capital intelectual? (-
Con apoyo social se hace
referencia a la ayuda vy
comprension brindada de parte de
la institucion para con el individuo
en las situaciones adversas que
esté presente. - Capital intelectual
se define como; uno de los activos
mas importantes de la
organizacion pues hace referencia
al conocimiento que poseen las
personas y por ende es un activo
intangible de mucho valor).
Promedio del grupo de capital
intelectual por institucion

4 3 5 4,00

4 3 5 4,00

Fuente: elaboracién propia

Para este grupo de elementos, tanto el compromiso del individuo como el apoyo social obtuvieron
un promedio de 4,00. Otorgando al grupo de elementos de capital intelectual un promedio general
de 4,00. Lo anterior indica, que para las instituciones estos dos elementos son muy importantes
para el correcto desarrollo del capital intelectual y brindan mayor importancia para el desarrollo e
implementacién de un proceso de la gestion del conocimiento. De esta manera, la Institucién que
obtuvo el promedio mas alto en este grupo de elementos fue el Pascual Bravo con un resultado de
5,00, seguido del Colegio Mayor de Antioquia con 4,00 y finalmente el ITM obtuvo un resultado de

3,00.

2.3.Recursos
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Para este grupo de elementos se realizaron 2 preguntas orientadas a la identificaciéon de recursos
para la gestidn del conocimiento, los resultados obtenidos para cada una de estas preguntas por

institucion se presentan en la Tabla 22:

Tabla 22: Resultados obtenidos en la encuesta para la implementacion de recursos

Institucion Instituto Institucién
Universitaria Colegio | Tecnolégico Universitaria
Mayor de Antioquia | Metropolitano | Pascual Bravo

28. ¢Cuenta la organizacion con
recursos fisicos de infraestructura
tecnoldgica para la gestion del
conocimiento? (Recursos como;
equipos, suministros, dispositivos,
software, etc.)

29. éCuenta la organizacion con
recursos organizacionales para la
gestion del conocimiento?
(Recursos como; planificacion,
sistemas de control, estructura de
informes, coordinacidn)

Promedio del grupo de recursos
por institucion

4 4 5 4,33

3 3 5 3,67

3,5 3,5 5 4,00

Fuente: elaboracion propia

De acuerdo con los resultados presentados anteriormente, se obtuvo como resultado que los
recursos organizacionales fueron el elemento con menor promedio, con 3,67. Lo anterior indica que,
si bien las instituciones encuentran importante destinar y gestionar recursos organizacionales para

la gestion del conocimiento, esto aun no ha sido implementado o no en su totalidad.

Con relacion al elemento recursos fisicos de infraestructura tecnolégica, se encontré que el puntaje
de ello fue de 4,33 guardando relacién con el resultado obtenido en herramientas TIC para los
elementos de la gestidn del conocimiento, pero siendo esto contradictorio nuevamente con los

resultados para las competencias TIC del personal administrativo.

Finalmente, para este grupo de elementos se obtuvo un promedio general de 4,00. Siendo la
Institucidon Universitaria Pascual Bravo la que obtuvo el mayor promedio con un resultado de 5,00 y
encontrandose luego las otras dos instituciones con un resultado de 3,5 cada una. En cuanto al

promedio total para todos los elementos de los 3 grupos, este fue de 3,87.
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Resumiendo, los resultados presentados, se puede inferir las Instituciones tienen algunos de
elementos consultados claramente implementados o identificados deben atin realizar esfuerzos con
el fin de mejorar en ambos aspectos. Sin embargo, se encuentra que desde la parte de gestion del
conocimiento el resultado fue mas cercano a 4,00 y los resultados muestran que este aspecto y las
variables sefialadas presentan resultados mas claros, desde la parte de competencias aun hay

elementos en los que se debe trabajar mas.

Luego de presentar los resultados de la encuesta para cada grupo y cada elemento, en la escala
métrica propuesta anteriormente, se presentan los resultados grupales como se muestra a
continuacién en la Tabla 23 para el grupo de gestidén del conocimiento y en la Tabla 24 para el grupo

de competencias:

Tabla 23: Resultados escala métrica para el grupo de gestidén del conocimiento

Elementos de Frecuentemente se implementan
gestion del 4 60 - 80% elementos para el grupo de gestion del
conocimiento conocimiento

o Si se implementan elementos para el
Capital intelectual 2 80 - 100% P P

grupo de gestién del conocimiento

Si se implementan elementos para el

Recursos 2 80 - 100% ., L
grupo de gestién del conocimiento

Fuente: elaboracién propia

La tabla anterior, indica que para el grupo de elementos de gestidn del conocimiento se llevaron a
cabo 4 elementos de 6, logrando una implementacidn del 67% aproximadamente para este grupo
de elementos, lo que lleva entonces a una valoracidn cualitativa que indica que frecuentemente se
implementan elementos para este grupo de gestién del conocimiento. Para el capital intelectual y
recursos, se encontré que las instituciones implementaron 2 de 2 elementos consultados logrando
el 100% de los mismos, lo que les permitié una valoracién cualitativa que indica que si se

implementan los elementos para este grupo de gestién del conocimiento.

Tabla 24: Resultados escala métrica para el grupo de competencias

Competencias 9 40 - 60% Estable en la identificacion de elementos
generales ° para este grupo de competencias
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No se identifican elementos para este

0 0-20% .
grupo de competencias

Competencias
sociales

Fuente: elaboracién propia

En cuanto a los resultados obtenidos para la identificacién de competencias, se obtuvo que para las
competencias generales se identificaron 9 elementos de 17, lo que corresponde al 53% vy le otorga
una valoracidn cualitativa que indica para las instituciones una identificacion estable para las
competencias. Por otro lado, para las competencias sociales no se logré la identificacién de estas

competencias en las instituciones.

De acuerdo con los resultados obtenidos, los mismos han permitido tener un acercamiento actual
sobre la gestidn del conocimiento y las competencias que las instituciones identifican e incorporan
en sus procesos de gestion del talento humano, sin embargo, estos resultados no son determinantes
y se procedié a realizar una validacion mas profunda que permita conocer mds sobre los elementos

consultados.

Por lo anterior, se realizaron entrevistas semiestructuradas a las personas encuestadas con el fin de
conocer a profundidad algunos de los aspectos especificos sobre los procesos que se llevan a cabo
en las IES objeto de estudio. Para ello, se tomardn como base los elementos con menor promedio

de identificacidon e implementacidn los cuales han sido los siguientes:

1. Competencias generales:

- Capacidad de decisién del personal administrativo

- Comprensién y pensamiento critico

- Autoconcepto

- Capacidad de innovacion

- Habilidad para el manejo de sistemas de busqueda de informacién

- Procesos de captura, intercambio, difusion, adquisicidn, transferencia del conocimiento

- Aplicacion del conocimiento
2. Competencias sociales:

- Estrategias e implementacion de politicas para la gestién del conocimiento

- Acciones correctivas, preventivas y proactivas
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3. Elementos de gestién del conocimiento
- Sistema de control para la gestién del conocimiento

- Proceso de control para la gestién del conocimiento

Con estos elementos, los cuales han sido los que han obtenido los resultados mas bajos, se procede
a realizar el disefio de la entrevista semiestructurada, de tal manera que se puede conocer
ampliamente las relaciones o acercamientos que han tenido las instituciones con estos elementos
especificamente o que aspectos hacen falta para cumplir en totalidad con la identificacién e

incorporacién de estos.
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3.4 Validacion mediante entrevista del proceso de gestion del
talento humano existente dentro las Instituciones de
Educacion Superior adscritas al Municipio de Medellin

Con el objetivo de ampliar la informacidn y los datos obtenidos mediante la encuesta, ademds de
contrastar y validar los resultados, se procedid con el disefio y aplicacion de una entrevista
semiestructurada. La pertinencia del uso de entrevistas en este trabajo de investigacién se debe a
gue es una valiosa técnica que permite obtener “informacién de los participantes fundamentada en
las percepciones, las creencias, las opiniones, los significados y las actitudes” (Vargas Jiménez,

2012).

Para llevar a cabo el procedimiento de las entrevistas, se concerté con las personas una hora y dia
especifico con cada uno de manera individual y se realizé posteriormente la citacién por medio de
Microsoft Teams, software en el cual también se procedid con la entrevista de manera virtual y que
fue también grabada. Las preguntas para la entrevista fueron disefiadas en documento de Microsoft

Word vy las respuestas fueron redactadas posteriormente en este mismo documento.

Las variables a partir de las cuales se realizé el disefio de las preguntas fueron las indicadas

anteriormente en los apartados 2.3.4y 3.3.4.

3.4.1 Método para el disefio y aplicacion de la entrevista

Para poder reconocer los procesos de gestion del talento humano, competencias y organizacionales
de las diferentes IES adscritas al municipio de Medellin, la aplicacion de una entrevista
semiestructurada resulta una técnica apropiada con la cual se pudo identificar la existencia de
procesos de gestion del conocimiento en dichas instituciones. Siguiendo a Denzin y Lincoln (Denzin
& Lincoln, 2005) una entrevista es una conversacion en la que se involucra el arte de dirigir y
escuchar preguntas y respuestas. De acuerdo con lo anterior, para la aplicacidn de las entrevistas se

desarrollaran los siguientes pasos:

1. Disefio de una entrevista semiestructurada de acuerdo con el analisis de la encuesta

2. Transcripcidn de la entrevista
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3. Anadlisis tematico de la entrevista

La entrevista fue semiestructurada de tipo semiestandarizada, esto debido a que resultaba mas
adecuada para el tipo de personas que se estaba entrevistando y para la informacién que se deseaba
obtener de las mismas. Dado que, las entrevistas semiestandarizadas, son aplicables cuando las
personas a las cuales se estan entrevistando tienen conocimientos especiales que se entienden
como teorias subjetivas del tema sobre el cual se estd investigando y por lo tanto sustenta la
aplicacion de la entrevista (Diaz, Torruco, Martinez, & Varela, 2013). Ademas, el disefio de la
entrevista se realiza a partir tanto de preguntas abiertas como preguntas guiadas por la teoria, las
primeras procuran acercar al supuesto tedrico de la investigacion y las segundas permiten extraer
mas informacién sobre el conocimiento explicito del entrevistado sobre el tema de investigacion

(Flick, 2004).

La entrevista fue disefiada en un documento de Microsoft Word donde se tuvieron en cuenta los

siguientes campos:

- Encabezado

- Titulo del Proyecto

- Solicitud para autorizar la grabacién de la entrevista
- Fecha de la entrevista

- Institucidn

- Nombre del entrevistado

- Cargo del entrevistado

- Horadeinicio

- Hora de finalizacion

- Objetivo de la entrevista

- Introduccion

- Lectura de la autorizacidn de tratamiento de datos

- Guion de las preguntas: En total se disefiaron 19 preguntas estructuradas.

Para el desarrollo de la entrevista se contd con los siguientes recursos:

- Entorno de reunidn: Plataforma de Microsoft Teams como medio de comunicacién
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- Microsoft Word: Para la digitacion y bitacora de la entrevista
- Grabacion de la reunion por medio de la plataforma (Anexo F. Captura de pantalla de las
entrevistas).

- Guion en Microsoft Word

3.4.2 Registro de los datos

Después de finalizar con las entrevistas, la informacién obtenida se organizé en un documento de
Word, en un archivo de Excel y en carpetas tanto en la nube como locales, con el fin de poder revisar
la informacion proporcionada y analizar el contenido de las entrevistas de tal manera que facilite la
comprension y procesamiento de esta. La informacién y los datos obtenidos se organizaron

entonces de la siguiente manera:

Tabulacién y digitalizacion de la informacién durante la entrevista por medio de un

documento de Microsoft Word en una celda por filas para cada pregunta (

- AnexoG. Formato de |@ transcripcion de las entrevistas,.

- Tabulacion de un resumen concreto y especifico de las entrevistas donde se sintetizan las
respuestas otorgadas a las preguntas de las entrevistas y que permita la realizaciéon de un
analisis concreto.

- Grabacion de las entrevistas guardadas en una carpeta en Google Drive.
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3.4.3 Procesamiento y analisis de resultados

Luego de realizar la transcripcion y tabulacion (

Anexo G. Formato de 1@ transcripcion de las entrevistas) de cada una

de las entrevistas en Word y en Excel se procedié con el andlisis del contenido de estas, encontrando
generalidades y especificidades en las respuestas otorgadas por los entrevistados. De la misma
manera se encuentran algunas similitudes y relaciones, pero también algunas diferencias y
contradicciones entre las respuestas dadas en la entrevista y las de la encuesta. De acuerdo con lo
anterior, se presenta a continuacién el andlisis por el cual se llegd de acuerdo con las respuestas

brindadas para cada una de las preguntas por parte de las instituciones:

- Pregunta 1: El departamento o la institucion, icuenta con alguna guia para llevar a cabo el

proceso de gestion de competencias?
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Teniendo en cuenta las respuestas brindadas por los entrevistados, se puede identificar que las
instituciones aun no cuentan con una guia para poder perfilar y asignar a sus diferentes
colaboradores en un cargo especifico segin las competencias que tienen los mismos. Sin
embargo, las 3 instituciones sefialan que, si se estd trabajando sobre algo cercano a una guia para
la gestidon de competencias, tanto ITM como Colegio Mayor indican que no tienen una guia que
efectivamente trabaja en ello. Pascual Bravo por su parte se cifie a las normas y regulaciones
legales para el ejercicio de la funcidn publica. Sin embargo, para estas instituciones es inexistente
la guia y por tanto tampoco cuentan con una guia para gestién de competencias construida a

partir de los lineamientos de la gestién de conocimiento.

- Pregunta 2: Considera usted que la Institucion, éevalia la capacidad de decision del

personal administrativo de la institucién?

Segun las respuestas brindadas, en el ITM y en el Colegio Mayor no se evallua la capacidad de
decisién del personal administrativo, esta respuesta contradice la respuesta dada en la encuesta,
la cual fue de 3. Para el Pascual, el entrevistado indica que, si se evalla, sin embargo, esto solo
aplica para los directivos y no se evalia de manera integral sino por medio de un instrumento
gue exige la funcién publica. Por lo cual esto contradice la respuesta otorgada en la encuesta que
fue de 4 y se podria indicar que es una respuesta sesgada a los términos legales y no se brinda

desde la perspectiva de la gestion del conocimiento.

- Pregunta 3: Considera usted que la Institucién, éevallda la comprension y pensamiento

critico del personal administrativo de la institucién?

Para esta pregunta, el Colegio Mayor indica no tener nada relacionado, pero las otras 2
instituciones han indicado que es posible que si se evalué esta variable. Sin embargo, no de forma
sistematica y no en el contexto de la gestion del conocimiento, por lo cual, si bien puede ser que

si se evalle, la respuesta para este caso no seria positiva por parte de las instituciones. Estos
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resultados guardan relacidn con la respuesta brindada por parte de las instituciones, sin embargo,
esto no quiere decir que la interpretacién por parte de IES Colegio Mayor de Antioquia haya sido

la adecuada.

- Pregunta 5: Considera usted que la Institucién, ¢evalua el autoconcepto del personal

administrativo de la institucion?

Para esta respuesta, en las Instituciones se indica que esta variable no esta siendo evaluada.
Adicionalmente, lo pueden estar visualizando como algo mas desde la parte de la psicologia y no
relacionarlo con la gestion del conocimiento y las competencias, por lo tanto, no solo no se esta
evaluando, sino que existe confusién en la integracién de la variable en los aspectos del talento

humano.

- Pregunta 7: ¢Cree que la institucion evalla los habitos del personal administrativo como

parte del proceso de la gestién conocimiento?

Nuevamente los entrevistados identifican esta variable mas desde un aspecto psicoldgico que
una forma de competencia a partir de la cual se puede gestionar y construir el conocimiento. Para
las tres instituciones en este caso la respuesta ha sido negativa y por ende es otro aspecto en el

gue se debe trabajar para la construccion de la guia.

- Pregunta 8: ¢Sabe usted que es capacidad de innovacién?
Para esta variable, si bien las instituciones no lo evaltan a partir de una guia propia y especifica,
dada la naturaleza académica e investigativa de las instituciones, si tienen un camino recorrido
en este aspecto a partir del cual cuentan con herramientas para evaluar esta variable en el

personal administrativo.

- Pregunta 9: ¢Dentro de los procesos que la institucion utiliza para la gestion del talento

humano, se considera la capacidad de innovacidon de las personas?
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Se logra identificar que, en esta variable, los entrevistados tienen mucha mas claridad vy
reconocen la importancia de realizar la evaluacién de esta, a pesar de que actualmente no se
evalia de manera especifica, las instituciones si tienen un camino recorrido en este aspecto y
consideran ya integrar la variable dentro de sus procesos de gestion del talento y desde los
proyectos de gestidn del conocimiento en los que vienen trabajando. Para los tres entrevistados
esta es una variable que se encuentra mas asociada a la investigacién y la academia que al ambito

administrativo.

- Pregunta 10: ¢(Se considera importante entre las competencias del personal

administrativo la habilidad para el manejo de sistemas de busqueda de informacién?

De acuerdo con las respuestas, los entrevistados reconocen la importancia de evaluar esta
variable dentro de las competencias de los evaluadores. Aunque mencionan la existencia de la
exigencia de esta competencia dentro de las funciones requeridas para algunos cargos,
desconocen que esta se evalie de manera constante. Para esta variable la respuesta es muy
similar a la de la pregunta 3, donde es posible que la variable se evalle, pero de manera

inconsciente y no dentro de un proceso sistematico y constante.

- Pregunta 11: En la institucion ¢se realizan procesos de captura, intercambio, difusion,
adquisicion, transferencia del conocimiento con el fin de gestionar las competencias del

personal del area administrativa?

Las respuestas indican que, si se realizan procesos de captura, transferencia e intercambio de
conocimiento, pero se hacen de manera involuntaria y no controlada o por responsabilidad con
un acuerdo. Estos procesos, no son realizados como una parte de la gestidn del conocimiento y
competencias sino como una responsabilidad debido a algo, por lo cual no existe como un

proceso controlado.

- Pregunta 12: ¢ Comprende que es la aplicacion del conocimiento?
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De acuerdo con las respuestas brindadas, se puede identificar que los entrevistados ya se
encuentran familiarizados con el concepto de aplicacidon del conocimiento. Sin embargo, para el
caso del ITM se reconoce que existe confusién y que realmente aln necesitan profundizar mas

tanto en el conocimiento como en la aplicacidn del concepto.
- Pregunta 13: ¢Se evalua en el personal si el conocimiento es aplicado?

Para el caso del ITM, se reconoce en el entrevistado que este factor alin no es evaluado y que es
necesario continuar en el proceso por aplicar y mejorar los procesos de aplicacién y de gestidn
del conocimiento. Para el caso del Pascual Bravo, el entrevistado indica que efectivamente este
es uno de los fuertes de la institucidn, sin embargo, es reiterativo en enfocarse en la aplicacion
del conocimiento desde la vicerrectoria de investigacidon y extensidn. También sefiala que de
manera indirecta se evalla la aplicacién del conocimiento al desarrollar las competencias
necesarias para el desempefio del cargo. Esto, sin embargo, no es especificamente el contexto de
este variable. Por lo que si bien, el entrevistado considera que cumple con este factor, realmente
esto no es determinante ni para el contexto de la gestidn del conocimiento. En el caso del Pascual
Bravo, sefiala que indirectamente se evalla, sin embargo, no es algo metddico y se realiza de

manera similar al Pascual Bravo se realiza a través de la evaluacion de desempefio.

- Pregunta 14: ¢Se llevan a cabo estrategias e implementacién de politicas para la gestion

del conocimiento como parte de las acciones de los procesos del talento humano?

Las respuestas para esta variable han sido muy positivas, las instituciones ya cuentan o bien con
algunas politicas y estrategias o ya se encuentran trabajando en el establecimiento de las mismas
a partir de la gestion del conocimiento. Sin embargo, es claro que para ambas instituciones estas
politicas y estrategias deben ser establecidas desde Planeacidn para las diferentes areas de la
institucion ya que los entrevistados lo ven mas como una forma de mejorar la competitividad de
las instituciones y a través del MIPG (Modelo Integrado de Planeacién y Gestion) de la Funcién

Publica.
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- Pregunta 15: En los procesos de gestidén del talento humano, ése realizan actividades

correctivas, preventivas y proactivas que permitan la correcta gestién del conocimiento?

Las respuestas para esta variable resultan algo ambiguas, pues si bien para el ITM y el Colegio
Mayor no existen estas medidas aun, dado que apenas se encuentran trabajando en ello, para el
Pascual indican que si existen. Sin embargo dado el discurso del entrevistado, realmente las
actividades que se realizan son mas desde un aspecto normativo y de competencias y solo para
los directivos no para cada colaborador del darea administrativa especificamente y no desde un

aspecto de la gestién del conocimiento y las competencias de cada colaborador.

- Pregunta 16: iCuenta la institucidn con un sistema de control para la gestiéon del

conocimiento de las personas?

Las respuestas brindadas para esta pregunta han sido muy claras y las instituciones indican que
realmente hoy en dia no cuentan con un sistema que permita gestionar las competencias a través
de un proceso de gestidon del conocimiento, a pesar de la existencia de algunos instrumentos

similares los mismos no apuntan a este objetivo.

Pregunta 17: ¢ Cuenta la institucion con un proceso de control para la gestion del conocimiento

de las personas?

Las respuestas en esta ultima pregunta han sido ambiguas pues reflejan que las instituciones no
cuentan realmente con un proceso que permita realizar de manera exacta la gestidn de las
competencias de los colaboradores de las dreas administrativas a través de procesos de gestidn del
conocimiento. Sin embargo, las instituciones consideran que si existe un proceso aunque no es
definido. Desde el aspecto normativo existen algunos instrumentos y herramientas, pero estos son
generalizados para la funcidon publica o para un proceso de acreditacion y vigilancia que esta
centrado en aspectos académicos como son el MIPG y el PURAC, sin embargo estos no permiten

identificar y gestionar las competencias y no sirve para la aplicacion de un proceso de gestién del
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conocimiento, por lo cual, realmente no existe un proceso claramente definido en las instituciones

para este fin.

A partir de las anteriores respuestas, se realizd la consolidacion de las mismas y se construyo la

siguiente tabla que resume y sintetiza el estado de aplicacion de las variables:

Tabla 25: Consolidacidn respuestas entrevista

éSelleva o no

écuenta con alguna No No No
, acabo?
guia para llevar a cabo ———;
L, ¢Esta en proceso
el proceso de gestién .
] de Si No No
de competencias? . .
implementacion?
éevalua la capacidad éSelleva o no No No Si, pero solo de
de decision del acabo? los directivos
personal ¢Estd en proceso
. . No se reconoce | No se reconoce | No se reconoce
administrativo de la de

R . L, aun aun aun
instituciéon? implementacion?
éevaluala éSelleva o no i No Si, pero solo de
comprension y acabo? los directivos
pensamiento critico e
¢Esta en proceso
del personal de i No se reconoce | No se reconoce
administrativo de la . L aun aun
S implementacién?
institucién?
éevalua el éSelleva o no
No No No
autoconcepto del acabo?
personal ¢Estd en proceso
. . No se reconoce | No se reconoce | No se reconoce
administrativo de la de i . .
R . ., aun aun aun
institucion? implementacion?
éCree que la éSe lleva o no
S e a . No No No
institucion evalua los acabo?
habitos del personal
administrativo como | ¢Esta en proceso
No se reconoce
parte del proceso de de adin No No
Lo . Ly u
la gestidn implementacion?
conocimiento?
é¢Dentro de los Si, pero no
procesos que la éSe lleva o no No No directamente al
institucion utiliza para acabo? personal
la gestion del talento administrativo
humano, se considera | . _ ,
. éEsta en proceso
la capacidad de . . No se reconoce
. -, de Si Si )
innovacién de las . ., aun
implementacion?
personas?
éSe considera éSe lleva o no . . .
Si Si Si

importante entre las

acabo?

142




ATM

Institucién Universitaria

competencias del
personal
administrativo la

¢Esta en proceso

Propuesta de guia de identificacion de competencias que contribuya la gestion de conocimiento del
personal administrativo de las instituciones de educacion superior adscritas al municipio de Medellin
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habilidad para el de No No No
manejo de sistemas implementacion?
de busqueda de
informacion?
ése realizan procesos . Si, perono a
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fin de gestionar las de Si adn Si
. . Ly u
competencias del implementacion?
personal del area
administrativa?
. , éSellevaono Si, pero no al Si, pero no al
¢Se evalta en el No . . L .
. acabo? administrativo | administrativo
personal si el ——
. ¢Esta en proceso
conocimiento es .
. de No No Si
aplicado? . L,
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implementacion de
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gestion del éEstd en proceso
conocimiento como de Si Si Si
parte de las acciones | implementacion?
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talento humano?
ése realizan Si, pero no
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del conocimiento de | ¢Esta en proceso
las personas? de Si No No
implementacién?
11 4 5
15 21 14
0 1 7

Fuente: elaboracion propia a partir de las entrevistas

Los anteriores resultados, indican para todas las instituciones, una respuesta en su mayoria negativa
en cuanto a la ejecucion e implementacion de las diferentes variables por las cuales se consultd.
También se encontraron algunas respuestas que estaban condicionadas ya sea porque la evaluacion
solo se aplicaba a los directivos pero no al resto del personal, o porque la variable se evalta
directamente a un area de la institucion y no al personal, entre otros aspectos que condicionan la
respuesta afirmativa o positiva, tanto para las variables que ya se evalian como para las que podrian

estar en proceso de implementacién.

Adicionalmente, el Colegio Mayor es quien aun debe realizar de manera mdas especifica en la
evaluacion y reconocimiento de las competencias del personal administrativo y en la
implementacion de un proceso de gestion del conocimiento ligado al personal administrativo. Por
otro lado, se reconoce en el ITM mayores avances y esfuerzos en la construccién de una guia y un
proceso relacionado a la gestion del conocimiento y en el Pascual Bravo se reconoce un proceso

mas cuidadoso en la evaluacién y reconocimiento de competencias del personal en general.

Por ultimo, se indicé adicionalmente a los entrevistados que se les enviaria un correo solicitando
informacién en general sobre los datos de personal contratado y estudiantes activos en el presente
afio, esto con el fin de poder tener una caracterizacién del personal en las instituciones vy
comprender que tanta dificultad se puede tener para movilizar el personal de las instituciones de
manera interna de acuerdo a las competencias y tipo de contrato que tiene cada uno de los
colaboradores de las instituciones. De acuerdo con lo anterior, los datos brindados por cada uno de

los entrevistados se pueden observar en la Tabla 26:

Tabla 26: Caracterizacion de las instituciones para el afio 2021 - 1
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Estudiantes
5700 4748 26.645
Matriculados
Total personal vinculado 534 743 316
Total personal docente 498 150 Sin registro
Personal docente — De
59 124 102
Planta
Personal administrativo
10 22 134
— Libre nombramiento
Personal administrativo
12 26 63
—De carrera
Personal administrativo
540 374 445
— Contratista
Planta administrativa 36 48 Sin registro
Vacantes administrativas
Sin registro Sin registro 6
de planta
Periodo Sin registro 38 2
Total personal
598 107 644
administrativo

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos proporcionados por los entrevistados

Los datos anteriores, indican que en su mayoria el personal que labora en las instituciones son
contratistas y respecto a los docentes en su mayoria son de catedra, lo cual dificulta las
modificaciones, fines o incentivos que se puedan dar al personal. También este tipo de contratos

implica un alto flujo de rotacién en el personal, dificultando asi que se pueda realizar la gestion del
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conocimiento. Por otro lado, se encuentran los contratos de carrera y de planta, los cuales debido
a que son contratos que se rigen desde la funcion publica, impide que se puedan llevar a cabo
acciones que puedan cambiar las competencias que pueda despefiar el personal, pues son contratos

gue no se pueden modificar.

3.5 Conclusiones

Los dos métodos anteriormente mencionados, se realizaron con la finalidad de poder cubrir tanto
aspectos cualitativos como cuantitativos y poder complementar la informacidn recolectada, es
decir; con la encuesta se obtuvieron datos precisos y exactos sobre los procesos de gestién
realizados en las IES, adicionalmente, la realizacion de las entrevistas permitieron complementary
ahondar en la informacién recolectada en las encuestas, es decir el segundo método (entrevista)

sirvid como complemento para los resultados obtenidos en la encuesta.

Los resultados obtenidos en la encuesta indicaron que si bien, las instituciones sefialan tener en
marcha o estar en la planeacién de procesos de gestidon del conocimiento los mismos aun no se
encuentran desarrollados en su totalidad y adicionalmente las competencias de los empleados no
son factores que se hayan asociado a los procesos de gestidon del conocimiento, lo cual indica que
es necesario con el fin de llevar a cabo una mejor gestién del talento humano, incluir dentro de los

procesos de gestion del conocimiento factores asociados a la gestion de competencias del personal.

Desde otra perspectiva, los resultados indican la necesidad de que las instituciones hagan especial
énfasis en los aspectos de competencias, dado que estos han sido los que han obtenido resultados
mas bajos. Principalmente, se requiere que realice la revision en algunos aspectos de la
identificacion de las competencias sociales y en las competencias generales como; comprension y
pensamiento critico, habitos y en la habilidad para el manejo de sistemas de busqueda de

informacion.

Si bien, las instituciones han brindado su respuesta por medio de la encuesta, hay aspectos en los

gue se hizo necesario tener mayor claridad, principalmente porque las respuestas entre las mismas
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distan mucho entre ellas y es necesario conocer que procesos y que factores estan o no
implementando especificamente cada una de las instituciones, de esta manera se podria evaluar
mejor la situacién y estado actual de cada una de ellas por separado con el fin de tener un contexto

mas especifico.

Por otro lado, de acuerdo con las respuestas brindadas, la Institucion Universitaria Colegio Mayor
de Antioquia es la que se encuentra mas cercana a un proceso de gestion del conocimiento que
permite identificar las competencias de los trabajadores de la planta administrativa pues es quién
obtuvo los resultados mas altos, seguido de la Institucion Universitaria Instituto Tecnolégico

Metropolitano y finalmente la Institucién Universitaria Pascual Bravo.

Lo anterior, fue soportado en la entrevista, pues dichas instituciones manifestaron no tener
procesos actualmente bajo los cuales se realizara la debida gestién del conocimiento del personal
administrativo, o de un proceso de reconocimiento de las competencias del personal. A pesar de
que indican que, si se adelanta trabajo en este aspecto, aun es muy incipiente y queda mucho por

trabajar.

Adicionalmente, aunque existen herramientas actualmente como el PURAC Yy el MIPG que permiten
una evaluacion del desempeno del personal, este se encuentra mas enfocado en el desempefio de
las dreas en general o de los directivos y se encuentra principalmente enfocado en la funcién publica
y no en el desempefio puntual de las competencias o conocimiento que la persona pueda aportar a

un drea o cargo de la institucion.

Finalmente, es necesario que las instituciones asocien la gestidn del conocimiento a las diferentes
instancias y areas de la organizacion y no solo a la actividad académica e investigativa, esto con el
fin no solo de implementar los procesos de gestién del conocimiento al personal administrativa sino
ademas con el fin de potenciar las competencias del personal, mejorar la gestién de sus cargos y el

desempeno de las instituciones.
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4. Caracteristicas que componen la construccion de
guias aplicadas a los procesos organizacionales

4.1. Introduccion

Esta etapa dio respuesta al objetivo especifico “Reconocer las caracteristicas que componen la
construccion de guias aplicadas a los procesos organizacionales”. Para proceder con la elaboracion
de una de guia para la definicion de competencias del personal administrativo las Instituciones de
Educacién Superior adscritas al Municipio de Medellin se hizo necesario el reconocimiento de los
diferentes factores, parametros y caracteristicas involucrados los procesos de gestién del talento
humano. Lo anterior es posible a partir de una revisidn de literatura donde se lograron identificar

dichas variables.

Este capitulo presenta los diferentes aspectos asociados a la construccién de una guia. La revisiéon
de literatura permitira identificar en las diferentes guias existentes, los elementos que hacen parte
de estas y el procedimiento asociado para el disefio de estas. Se divide entonces este capitulo en los
siguientes items; en el primero se describe la metodologia llevada a cabo para la busqueda vy
consulta de las guias, en este se presenta el registro de los datos y los pasos utilizados para el

desarrollo de este. Luego, se presenta el andlisis de resultados y las respectivas conclusiones.

4.2, Método para el reconocimiento de caracteristicas que
componen la construccion de guias aplicadas a los procesos
organizacionales

De acuerdo con Sampieri, Collado, & Lucio (2014) una revisién de literatura “implica detectar,
consultary obtener la bibliografia (referencias) y otros materiales que sean Utiles para los propdsitos
del estudio, de donde se tiene que extraer y recopilar la informacion relevante” que aporte al
desarrollo de la investigacion. Los referentes seleccionados en durante la revision de literatura en
esta fase fueron a criterio del investigador, esto quiere decir que; los elementos fueron

seleccionados de tal manera que se ajusten a la investigacion, es decir que se seleccionaron “los
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casos que se encuentren disponibles o por conveniencia para el investigador” (Lopez, 2004) lo cual
indica que dicha seleccion “dependerd de ciertas caracteristicas, criterios, etc. que él (los)

investigador (es) considere (n) en ese momento” (Otzen & Manterola, 2017, p. 228).
Para poder alcanzar este objetivo, se realizaron los siguientes pasos basados en (Guirao, 2015):

Identificacion de aspectos relevantes
Detalle de las aproximaciones metodoldgicas existentes
Determinacion los diferentes parametros

1
2
3
4. Registro de datos
5. Comparacion los diferentes hallazgos
6

Andlisis de resultados
4.2.1. Registro de datos

Se realizé un rastreo de informacidn en diferentes tipos de fuentes para las cuales posteriormente
se desarrollé una revision de literatura a partir de la cual se identificaron los diferentes elementos
necesarios para la construccion de una guia que permitiera la identificacidon de las competencias y
al mismo tiempo contribuya a la gestidn del conocimiento de personal administrativo de las 3 IES
adscritas al Municipio de Medellin. Para tal fin se construyé una base de datos en Excel (Anexo H.
Base de datos de la revision de literatura para la identificacion de guias) que permitiera la
identificacion de los elementos necesarios dentro de una guia, esta base datos se dividié en los

siguientes campos:

1.1.1D

1.2.Institucion que disefid la guia
1.3.Referencia (Enlace web)
1.4.Afio

1.5.Tipo de guia

1.6.Nombre de la guia

1.7.l1tems a considerar
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a. Conocimiento del drea: Aspectos asociados al area o cargo dentro de la organizacién
b. Caracterizacion: Descripcion personal y profesional de la persona o individuo
c. Criterios de calificacion de la persona (asignacidn de rango)
d. Rutas de creacién de valor: Diferentes aspectos que contribuyen a la mejora del
desempeno del trabajador.
1.8. Procesos prioritarios asociados a la organizacion
1.9.Identificacion de competencias
1.10. Desarrollo del conocimiento
1.11. Gestidon de la informacion

1.12. Transferenciay transformacién del conocimiento

4.3. Analisis de resultados

Una organizacion, independiente de su actividad econémica central, puede obtener mejores
resultados cuando el conocimiento de sus colaboradores es debidamente gestionado, es por lo
anterior por lo que una gestidon de conocimiento realizada incorrectamente puede conducir a
reprocesos, ineficiencia y traducirse en pérdidas econdmicas para la organizacién, siendo este un
factor mucho mads critico para organizaciones cuya actividad es el conocimiento, como es el caso de

las IES (Calle, 2012).

Una guia es un instrumento practico que permite definir los mega procesos en una determinada
area (Bedoya & Jaramillo, 2019). Ademas de ser “un instrumento que debe describir aquello que
realiza y utiliza habitualmente una organizacidn, de tal manera que las personas que trabajan en
ella se reconozcan como integrantes de la misma y ademas se sientan orgullosas” (Fundacidn
Navarra para la excelencia, 2018, p. 6). Se consultaron en total 12 referentes para el disefio de la
guia entre los cuales se encontraron; guias, normas, planes, libros, entre otros como se observa en

la Figura 18.
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Figura 18: Tipos de referentes consultados

Tipo de referentes consultados
3,5 3 3
3
2,5 ) )
2
15 1 1 M Total
1
0,5 I I
0
Articulo Guia Libro Norma Plan Trabajo de
grado

Fuente: elaboracién propia

De lo anterior, se puede observar que en su mayoria los referentes de consulta fueron guias y planes
de desarrollo o estratégicos, los cuales se tomaron como base para la extraccién de los elementos
necesarios para el disefio y construccién de la guia. Por otro lado, los referentes y afios de
publicacidn se trataron de los siguientes, que se observan en la Tabla 27. Dénde en su mayoria son
guias o planes que se publicaron entre los afios 2019 y 2021, por lo que corresponde a quias mas
actualizadas, sin embargo, también se encuentran algunos documentos de afios anteriores como

del 2004, 2008, 2009, 2011, 2013, 2016 y 2018.

Tabla 27: Lista de referentes consultados para el disefio de la guia

Departamento Administrativo de la (Departamento Administrativo de |a
1 P Funcién Pablica 2018 Guia Funcién Publica de la Republica de
Colombia, 2017)
2 INNOV.AB' Re\{lsta de Cl.enuas 2004 | Articulo (Calderdén & Naranjo, 2004)
Administrativas y Sociales
3 SENA 2011 Guia (SENA, 2011)
Ministerio de Educacion 2019 Guia (Humano, 2019)
5 Instituto T?CI’IO|OgICO y de Estudios 2009 Libro (Chiavenato, 2009)
Superiores de Monterrey
6 UNIVERSIDAD DE MEDELLIN 2013 Tragtr’:fjoode (Prieto, 2013)
7 | Instituto De Investigaciones - Ecuador | 2016 Libro (vallejo, 2016)
8 ICONTEC 2019 Norma (ICONTEC, 2019)
9 ENTerritorio 2021 Plan (enterritorio, 2021)
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10 Comisidn de.Reg'uIauon de 2021 Plan (CRC, 2021)
Comunicaciones
Cdmara de Representantes del .
C la Republ
11| Congreso de la Representantes del | 2021 Plan (Congreso de .a epublica de
- Colombia, 2021)
Congreso de la Republica
Asociacion Espaiola de
12 Normalizacién (AENOR) 2008 Norma (AENOR, 2010)

Fuente: elaboracién propia

A partir de lo anterior, las diferentes guias consultadas contienen para su disefio los siguientes

elementos:

Conocimiento del drea y cargo

Normativa o estrategias y politicas o planificacion estratégica relacionadas al cargo
especifico. De las 12 guias consultadas, 8 incluyen este item dentro de las guias
implementadas, dénde se trazan las diferentes estrategias, objetivos, politicas y normativas
asociadas al drea y cargo en el cual las personas se va a desempefiar.

Funciones: Se especifica en este item las funciones detalladas para el cargo especifico. De
las 12 guias 6 incluian este item dentro de la misma.

Planta: Corresponde al area de desempeiio y desarrollo del cargo, es decir al drea especifica
para la cual se desarrollé el cargo dentro de la organizacion. De las 12 guias consultadas, 3
consideran este elemento.

Cargo: Ocupacion que va a desempenar o nombre del trabajo para el cual la persona esta
siendo contratadas. Este item se incluye en 5 de los referentes consultados.

Creacidon o modificaciéon del cargo o planta: En este item se indica si se trata de la
modificaciéon o creacién de un cargo o planta nueva. Se considera solo en uno de los
referentes.

Tipo de vinculacion: En este item se indica con qué tipo de contrato y que tipo de vinculacién
tendra o tiene la persona dentro de la organizacion.

Antigliedad: Aqui se indica cuanto tiempo lleva la persona desempefiando labores dentro
de la organizacion.

Remuneracion salarial: Se refiere al monto asociado al salario o pago por los servicios que

se prestaran.
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Caracterizacion:

Género

Estado civil

Posicién que ocupa en el grupo familiar

Si se encuentra en situacidn de discapacidad

Fuero sindical: Es decir si pertenece a alguna asociacién o gremio sindical.
Edad

Pertenencia étnica

Grado o nivel de profesionalizacion

Grado académico

Para todos los anteriores items, solo 2 guias consideraron estos aspectos y se incluyd

especificamente en 2 de las guias correspondientes a la funcion publica.

Criterios de calificacion o evaluacién:
Basico Operativo

Basico Medio

Basico Alto

Transformacion

Consolidacién

Estos items corresponden al rango o nivel al cual pertenece la persona que fue o serd contratada y

solo son considerados en la guia del departamento administrativo de la funcion publica.

4.

Rutas de creacion de valor las cuales se basan en el manual del (Departamento
Administrativo de la Funcién Publica de la Republica de Colombia (2017):

Ruta de la felicidad (Entorno fisico, tiempo para una vida equilibrada, incentivos en salario,
innovacion).

Ruta del crecimiento - Liderando talento (Trabajo en equipo y reconocimiento, bienestar
del talento, liderazgo basado en valores, capacitacidn)

Ruta del servicio (Cultura basada en el servicio, cultura basada en el logro y el bienestar)
Ruta de la calidad (Hacer las cosas bien, calidad e integridad)

Ruta del andlisis de datos (Entender a las personas a través del uso de datos
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Los items anteriores, fueron incluidos en las 3 guias correspondientes a la funcién publica.

5. Procesos asociados:

- Auditoria

- Seleccion

- Capacitacién

- Bases de datos y sistemas de informacion

- Comunicacion

- Monitoreo

- Formulacidn de politicas

- Seguridad y salud ocupacional

- Liderazgo

- Evaluacién de desempefio

- Acciones correctivas

- Bienestar social y laboral

- Gestion ambiental

- Incentivos salariales y beneficios sociales
Estos items corresponden a los procesos que se deben tener en cuenta para llevar a cabo procesos

de gestion relacionados al talento humano y se consideraron en 10 de los 12 referentes consultados.

6. ldentificacién de competencias

- Competencias por categorias: En este aspecto se clasifican, indican o sefialan las
competencias que tiene o debe tener la persona que estad desempeiiando el cargo.

- Diccionario de competencias: Se definen las diferentes competencias que se han indicado
en el item anterior.

7. Desarrollo del conocimiento:

- Comprender la organizacidn y sus necesidades

- Comprender las necesidades de los stakeholders

- Adquisicion de nuevo conocimiento

- Aplicaciéon del conocimiento actual

- Retencidn del conocimiento actual

- Manejo del conocimiento invalido u obsoleto
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Estos items solo han sido considerados en uno de los referentes consultados.

8. Gestion de lainformacién o gestion documental
9. Transferencia y transformacién de conocimiento
- Interaccién humana

- Representacion

- Combinacién

- Internacionalizacion y aprendizaje

4.4. Conclusiones

A partir de los resultados obtenidos se puede concluir que en su mayoria las guias existentes
corresponden a las mencionadas por los entrevistados y corresponden a los manuales y guias para
la gestidn de funciones y del talento humano de los funcionarios publicos. Adicionalmente, estas
guias corresponden mas a la gestién del conocimiento o la gestién de competencias para el talento

humano y es generalizado para los funcionarios publicos.

Por otro lado, las guias son actuales y han sido actualizadas para el ultimo afio, por lo que pueden
servir de base para la propuesta de la guia disefiada en este trabajo. Esto también indica que algunos
de los aspectos encontrados en las guias guardan relacidn con las respuestas de los entrevistados y
con lo encontrado en la revisidn sistematica de literatura (RSL). se puede inferir que es necesario
que algunos de los elementos que se encuentran en estas guias deben ser incluidos en la propuesta,
dado que es relevante para la gestion publica que corresponde a las 3 IES estudiadas y que es
necesaria para la gestién de competencias del personal administrativo de la institucidon. Sin
embargo, de estos elementos solo serdn tenidos en cuenta aquellos que correspondan a las

competencias o conocimiento de los individuos.

Por ultimo, se encontraron en las guias elementos que si bien, no habian sido considerados
anteriormente durante todo el trabajo son relevantes dado que se encontraron en la mayoria de los
referentes consultados. Partiendo de lo anterior, los elementos que serdn tenidos en cuenta para la
construcciéon de la guia son los siguientes: Normativa o estrategias y politicas o planificacidon

estratégica, funciones, planta, cargo, creacién o modificacién del cargo o planta, tipo de vinculacién,
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remuneracién salarial, grado o nivel de profesionalizacién, grado académico, auditoria, seleccidn,
capacitacidn, comunicacion, monitoreo, liderazgo, evaluacién de desempefio, acciones correctivas,
competencias por categorias, diccionario de competencias, comprender la organizacién y sus
necesidades, comprender las necesidades de los stakeholders, adquisicidn de nuevo conocimiento,
aplicacion del conocimiento actual, retencién del conocimiento actual, manejo del conocimiento
invadlido u obsoleto, interaccién humana, representacion, combinacidn, internacionalizacién vy

aprendizaje.
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5.Propuesta de una guia de identificacion de
competencias que contribuya a la gestion de
conocimiento del personal administrativo las
Instituciones de Educacion Superior adscritas al
Municipio de Medellin

5.1. Introduccion

Teniendo como base los resultados obtenidos en los capitulos anteriores, tales como: las variables
obtenidas a partir de la RSL, los resultados obtenidos en la encuesta y la entrevista y los resultados
de la revisién de literatura para las variables de las guias, este capitulo presenta la propuesta de
disefio de una guia para la identificacion de competencias que contribuya a la gestiéon de
conocimiento del personal administrativo las Instituciones de Educacidon Superior adscritas al
Municipio de Medellin. Este capitulo condenso y reune los resultados y todas las variables que se

obtuvieron durante el desarrollo de todo el capitulo.

La propuesta presentada en este capitulo se divide en tres grandes partes, una primera el disefio de
un mapa que representa las fases de la guia y la estructura de la secuencia para la misma, una
segunda fase que comprende el disefio de una base de datos en Excel (instrumento) en la cual se
concentran todos los factores, pasos, aspectos y variables que han sido sefialados durante el
desarrollo de todo el trabajo y una tercera parte que corresponde a la guia o paso a paso del
instrumento, con lo cual se da cumplimiento al objetivo general del trabajo de grado, “Proponer una
guia de identificacion de competencias que contribuya a la gestiéon de conocimiento del personal
administrativo las Instituciones de Educaciéon Superior adscritas al Municipio de Medellin”.

Finalmente, se presentan las conclusiones obtenidas, a partir del diseiio de la propuesta.
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5.2. Propuesta de una guia de identificacion de
competencias que contribuya a la gestion de conocimiento
del personal administrativo las Instituciones de Educacion
Superior adscritas al Municipio de Medellin

Después de finalizar cada una de las etapas anteriormente descritas, se dard alcance al objetivo
general correspondiente a “proponer una guia de identificacion de competencias que contribuya a
la gestion de conocimiento del personal administrativo las Instituciones de Educacion Superior

adscritas al Municipio de Medellin”, por medio de los siguientes pasos:

Identificacidn de resultados de todas las etapas.

Discusién de los resultados

wonNoe

Analisis de los resultados
4. Propuesta de una guia para la identificacion de competencias

La guia (Ver Anexo J: Guia (Paso a paso) para la identificacion de competencias que contribuya la
gestién de conocimiento del personal administrativo de las instituciones de educacién superior
adscritas al municipio de Medellin) y el instrumento (Ver Anexo |: Instrumento para la identificacién
de competencias que contribuya la gestion de conocimiento del personal administrativo de las
instituciones de educacidn superior adscritas al municipio de Medellin) comprenden 4 fases
generales como se presenta en la Figura 19 en las cuales se realiza para cada una la identificacion y
evaluacidn de diferentes aspectos y factores, asi como la caracterizacién del talento humano, las

fases se definen de la siguiente manera y comprende los siguientes procesos asociados:

Seleccidn
Capacitacién

Monitoreo

H wo N

Auditoria
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Figura 19: Mapa de la propuesta de la guia para la identificacion de competencias
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Fase 1 - Seleccion: En la fase 1 se relacionan aspectos generales de la persona como; el nombre, la
identificacion, el grado de profesionalizacidon (técnico, tecndlogo, profesional, especialista, magister,
doctor), titulo académico y certificaciones. Y aspectos relacionados con la vinculacién a la institucidn
como; cargo, area, funciones requeridas segin el manual administrativo de la funcidn publica,
campo para indicar si es un cargo nuevo o la modificacidon de este, tipo de vinculacién, rango
asociado segun la funcién publica administrativa (basico operativo, basico medio, basico alto,
transformacion, consolidacion) y la remuneracién salarial asignada. El fin principal de esta fase
corresponde a la seleccidn inicial del personal para un cargo especifico y en esta se caracteriza al

individuo segun aspectos generales como se indica en la guia (Ver Anexo J).

Fase 2 — Capacitacion: La fase 2 se trata de un proceso de capacitacion durante el cual se pretende
realizar el perfilamiento y la orientacion del individuo. En esta fase se ubica al individuo en una de
las rutas de creacién de valor y de acuerdo con esto se ubica en uno de los equipos de acuerdo con
el area en la cual se esta contratando, en estas se espera que la persona se pueda desarrollar mejor,

dichas rutas y equipos son los siguientes (las han sido descritas anteriormente en la pagina 152):

1. Ruta de la felicidad: Equipo de innovacidn, orientado principalmente a la creatividad y la
generacion de ideas.

2. Ruta del crecimiento: Equipo de generacién de proyectos y estratégico, esta orientado
principalmente al liderazgo.

3. Ruta de calidad: Equipo de calidad y produccidn, principalmente enfocado a los resultados.

4. Ruta del servicio: Equipo de servicio al cliente, orientado a personas con mayor actitud al

servicio.

5. Ruta del andlisis de datos: Equipo de analitica y gestién del talento humano, este equipo se
orienta mas hacia el andlisis de las personas a partir de la analitica.

Se pretende identificar ademas en esta fase si la persona de acuerdo con la ruta y equipos asignados

requiere fortalecer mas las competencias en aspectos como; la comunicacién, seguridad y salud

ocupacional, liderazgo, gestién ambiental o bases de datos (Ver Anexo J).

Fase 3 — Monitoreo: En la fase 3 se realiza el monitoreo de las funciones y competencias de la
persona, aqui se revisa si las competencias bdsicas en las cuales existian falencias si se han

fortalecido, si la ruta de creacion de valor asociada si corresponde vy si se ha alineado al perfil de la
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persona o si es necesario realizar un cambio en la asignacién de la ruta. Adicionalmente, en esta
ruta se revisan e identifican las competencias del individuo, empezando por las competencias
generales; una competencia de liderazgo, identificando la comprensién y pensamiento critico o la
capacidad de decisidn, asi como la capacidad de aplicar el conocimiento. Se identifica también, si el
individuo posee habilidades técnicas, tecnoldgicas y electrdnicas para el manejo de internet, la
intranet y extranet, la gestion de bases de datos, el manejo de tecnologias para la adquisicidn y
recopilacion de datos, el manejo de tecnologias de intercambio de recursos de informacion,

mensajeria, groupware o correo y el manejo de sistemas de busqueda de informacion.

En esta fase se identifica también si la persona presenta una actitud enfocada mas hacia un aspecto
afectivo, cognitivo o conductual. Se identifican los habitos y el autoconcepto de la persona, asi como
las diferentes competencias que la persona presenta o revela durante el proceso de capacitaciény
monitoreo. Ademas, en esta fase aquellas competencias que se han declaradas seran documentos
y definidas dentro de la base de datos, con el fin de documentar dicha informacién e ir
enriqueciendo las competencias presentes en los equipos de trabajo, ademds estds son importantes

para la siguiente fase (Ver Anexo J).

Fase 4 — Auditoria: Por ultimo, se encuentra la fase 4, en esta se realiza una auditoria del proceso y
de todas las competencias que presenta la persona. Se procede inicialmente a registrar si las
funciones han sido cumplidas de acuerdo con lo que indica la funcién publica administrativa. Si las
competencias que presenta la persona son adecuadas al cargo que desempefia y al equipo y area

de trabajo, de acuerdo con esto se indica si la persona continua o no en el mismo equipo de trabajo.

Adicionalmente, se debe identificar si las competencias de la persona son valiosas para el equipo de
trabajo y declarar estas competencias de acuerdo con lo indicado en la fase anterior. Con ello, se
debe identificar si estas competencias son transferibles a todo el equipo, esto claramente si las
competencias implican conocimiento nuevo para el equipo de trabajo y para la organizacién.
Posteriormente, se debe indicar si este conocimiento ya ha pasado por un proceso de gestién del
conocimiento y cual seria inicialmente el proceso adecuado, es decir; si aplica un proceso de
transferencia (como; capacitacion, internacionalizacidn o interaccion humana), aplicacion, difusion,

captura o intercambio del conocimiento.
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Luego, se debe identificar si de acuerdo con sus aportes aplica o no algun tipo de incentivo, ya sea
monetario, un reconocimiento, ascenso u otro. También, de acuerdo con el proceso se debe
identificar si aplica algun tipo de accidon correctiva, preventiva o proactiva. Después, de acuerdo con
el tipo de acciones se procede a formular las diferentes politicas o estrategias que permitan aportar
al proceso. Finalmente, se vincula todo el proceso de la persona a los resultados de la evaluacién de
desempeiio de acuerdo con lo indicado por el MIPG. Esta fase, se puede observar en la jError! No s
e encuentra el origen de la referencia.. Todo este proceso, se trata de un ciclo que inicia
nuevamente con el nombramiento de una persona diferente o el cambio de la persona en el cargo,
asi como el surgimiento de nuevas competencias o la modificacién de funciones, por lo que esta
guia se fortalece de una retroalimentacién constante, tanto del personal como de los cargos y los

equipos (Ver Anexo J).
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5.3. Conclusiones del capitulo 6

La guia incluye las diferentes variables asociadas no solo al disefio de guias para gestidn del talento
humano sino también las diferentes variables asociadas a la gestidon del conocimiento y a las
competencias generales del personal administrativo. Las cuales ademads han sido validadas y
verificadas con expertos en el tema y con los diferentes jefes y directores de gestion del talento

humano de las tres IES adscritas al municipio de Medellin.

Como ha sido discutido durante todo el documento, una correcta gestidon del conocimiento permite
y fomenta la competitividad de una organizacion. Esto debido a que cuando el conocimiento que se
concentra en la organizacién es debidamente gestionado la aplicacién, documentacion,
transferencia y proceso realizado con el mismo puede verse reflejado en la mejora de procesos,
resultados e innovacion de esta, permitiendo asi que esto se vea reflejado en mejores resultados

econdémicos, de productividad entre otros.

Por otro lado, tratandose de instituciones de educacién superior, la gestién de las competencias del
personal administrativo facilitaria la mejora de diferentes procesos y esto se veria materializado en
toda la institucion, lo cual se veria ademas reflejado en la mejora de la gestién del conocimiento, la
cual erréneamente se cree que aplica Unicamente para los procesos de investigacién e innovacion

de las instituciones.

Partiendo de lo anterior, el proceso y guias aqui propuesto, permite realizar un aporte a la mejora
de la gestiéon de competencias del personal administrativo de las IES, reflejdndolo a partir de una
debida gestion del conocimiento. Esta propuesta es una guia inicial puesto que aun en ninguna de
las IES existen procesos claramente definidos, por lo que es un acercamiento inicial que permitiria
no solo la existencia de un proceso, sino también la documentacién clara de las competencias que
estan aportando y que se encuentran latentes en los individuos y los equipos de trabajo en las
instituciones. Por otro lado, la guia propuesta es un aporte fundamentado en investigaciones sobre
gestidén del conocimiento, gestion de competencias y en las guias ya existentes para la funcion

publica, por lo que es una guia basada en procesos existentes y de investigaciones académicas.
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6. Conclusiones y recomendaciones generales
6.1. Discusion

Las Instituciones de Educacidn Superior constituyen una base fundamental para la sociedad, no solo
por el objetivo de formar futuros profesionales, sino ademas por la construccidn, creacién vy
generacién de nuevo conocimiento, tal como lo indica Bom Camargo & Bolivar (2018) las
instituciones publicas no son ajenas a ello pues deben responder a las exigencias de la comunidad
qgue conforman. De esta manera, las IES son entonces un pilar del desarrollo social, econémico y
regional, por ello la correcta gestion del conocimiento de sus diferentes colaboradores es una base

para la competitividad de estas.

Sin embargo, es necesario recordar que el personal administrativo cumple un papel importante
dentro de toda organizacién, dado que a partir de él se centraliza y se llevan a cabo las diferentes
operaciones, actividades y funciones de esta. De hecho K. Gonzélez et al (2014) indica que la funcidn
del personal administrativo dentro de una IES, posibilita una posicién de reflexién y transformacion
en las instituciones facilitando un proceso educativo de mds participativo y creativo de cara a los

estudiantes.

Adicionalmente, dado que las tres IES seleccionadas son de caracter publico, es posible que se el
aporte del estudio genere valor al crecimiento y desarrollo social de la ciudad, pues el analisis de
competencias se realiza en tres de las instituciones que generan gran impacto en la comunidad en
general. En este mismo sentido lo afirma Grajales, Gémez, & Coronado (2020), quien sefiala que
debido a la globalizacién desde la educacidn es necesario responder a la dindmica de la sociedad
entregando a la misma un desarrollo adecuado de competencias de manera transversal cobijando
factores profesionales, comunicacionales, de investigacidn, en uso de tecnologias de la informacidn

y la comunicacién.

Finalmente, los resultados obtenidos en la RSL debido a lo encontrado a la literatura se soportan
con los hallazgos obtenidos por medio de las encuestas y las entrevistas realizadas. Tal como lo

indica Acevedo et al. (2019), el perfil profesional se constituye generalmente en un patrén de
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indicaciones o lineas a seguir y no contempla el proceso del aprender y desaprender que puede
llevar a cabo la persona. Pues si bien en las tres IES existen procesos y manuales ya enfocados en las
funciones del personal administrativo y que permitan caracterizar a las personas de acuerdo a su
perfil y funciones a desempefiar, aln no existen procesos de gestidn del conocimiento debidamente
desarrollados, pues los entrevistados coinciden en que dichos procesos aun se estan
implementando y tampoco existen evaluaciones o instrumentos que permitan identificar de manera
detallada las competencias que tiene cada personay si estas pudieran aportar de una mejor manera
o no a las funciones declaradas para el perfil ocupado, mejorando el desempefio de la labora que la
persona desarrolla y por ende el desempefo administrativo de cara a la institucién. Sin embargo, se
reconoce que esto podria ser derivado también debido a las diferentes politicas y normativas que

rigen dicho sector, tal como lo afirma K. Gonzélez et al., (2014).

6.2. Conclusiones

Las Instituciones de Educacion Superior (IES), en su funcién de Instituciones que promueven el
desarrollo y de acuerdo con las metas que estas instituciones se han planteado es necesario que las
IES puedan gestionar adecuadamente las competencias y conocimiento que su personal posee. Sin
embargo, las tres IES adscritas al municipio de Medellin tienen un gran trabajo por realizar en este
aspecto, dado que a pesar de que las tres tienen muy claros sus objetivos y actividades en
investigacion y en innovacidn, estos objetivos y actividades se centran especialmente en el personal

académico y no es especifico para el personal administrativo.

Es por lo anterior, que este personal estd llamado también a realizar una adecuada gestion del
conocimiento, puesto que las diferentes competencias que presentan cada uno de los
colaboradores de las instituciones se convierten en un potencial y generador de valor para todo el
equipo de trabajo y que puede aportar a la competitividad de la institucién y ser herramienta de

mejora en los diferentes procesos.

De acuerdo con lo anterior, la seleccidn para el estudio de estas tres instituciones es clave para el
desarrollo y aporte al crecimiento como sociedad de la ciudad de Medellin, pues no solo son
instituciones con gran cobertura, sino que ademas le aportan estratégicamente a la ciudad y son

clave en el crecimiento social, cientifico y econdmico de la misma.
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Desde otra perspectiva, las variables que se han obtenido como resultado para el estudio tanto a
partir de la metodologia RSL como de la revision de literatura, dan cuenta de una gran importancia
en competencias enfocadas en las diferentes habilidades digitales y del siglo XXI, asi como variables
gue se enfocan en competencias no solo laborales o de habilidades en el hacer, sino demas en
competencias sociales, enfocadas también en lo personal. Se resalta entonces la importancia, en
que los colaboradores de las areas administrativas tengan un adecuado manejo en diferentes
sistemas y bases de datos tanto académicas como de diferente indole, permitiendo de esta manera
una habilidad estratégica en la busqueda, gestidn y organizacidn de datos e informacidn, lo que es

vital en labores administrativas.

Por otra parte, los resultados enfocados no solo en las variables sino ademds en los aportes
realizados por los entrevistados ha permitido que la guia disefnada tenga en cuenta los aspectos
necesarios para el desarrollo de la funcidén publica, esto es vital teniendo en cuenta que las
instituciones consultadas son caracter publico y por ende, todo lo desarrollado en la misma debe

tener en cuenta los aspectos legales que pertenecen a este tipo de instituciones.

Por otro lado, es necesario dejar claro que a pesar de que los entrevistados realizan y desarrollan
sus labores teniendo en cuenta lo que legalmente se exige a este tipo de instituciones, todos
aquellos aspectos relacionados a la gestién del conocimiento aun son incipientes, asi como la
gestidén de competencias que posee su personal. Sin embargo, se comprende que para llevar a cabo
un proceso y actividades de este tipo se requiere inversion de toda indole y para el caso de estas
instituciones que son de cardcter publico existen limitantes que pueden dificultar este tipo de
procesos, no solo por la inversidn de recursos, sino por el tipo de contratos que tienen los diferentes
colaboradores e impiden que sus competencias sean enfocadas en otra direccién diferente a la

contratada.

Finalmente, los resultados obtenidos han permitido el disefio de una guia por etapas que permitira
la identificacidn de las competencias del personal desde el primer momento del reconocimiento del
individuo, es decir desde el proceso de seleccidn, facilitando ademas la ubicacion de este a partir de
la identificacidn de una ruta de acuerdo con el perfil. Pasando por una segunda, tercera y cuarta

identificacion durante el proceso de capacitacién, monitoreo y auditoria facilitando el transito en la
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ubicacidn y adecuacion de un cargo de acuerdo con las funciones requeridas y a las competencias

identificadas.

6.3. Recomendaciones

Partiendo de los resultados en las entrevistas y encuestas, se sugiere a los diferentes jefes y
directores de la direccion del talento humano de las IES, revisar el contexto actual de las
instituciones y verificar el mismo respecto un panorama mads centrado y en el cual se permitan
considerar diferentes factores para los aspectos relacionados con la gestidon del conocimiento y de

competencias del personal administrativo de las IES.

También, se sugiere continuar en la implementacion de los procesos de gestidon del conocimiento
gue se vienen adelantando en las diferentes IES no solo con el fin de mejorar en el enfoque
competitivo de las mismas, sino porque ademds surge una necesidad en cuanto a la mejora del
perfilamiento del personal que trabaja en las diferentes IES. Esto, principalmente desde la planta
administrativa, dado que en el personal docente este tipo de acciones ya estan muy bien enfocadas

debido a la funcién que los mismos desempenan.

La guia comprende diferentes variables, sin embargo, es necesario hacer una revisién mas profunda
de las diferentes competencias del personal y desde la funcién publica administrativa, esto con el

fin de enfocar mas la guia hacia este sentido.

Por consiguiente, como trabajo futuro se sugiere ampliar mdas la muestra y consultar con todos los
trabajadores de las plantas administrativas de las 3 IES. Ademas, se sugiere el disefio de las fases y
la base de datos en un sistema mas automatizado esto como trabajo futuro en conjunto con las
areas de conocimiento de sistemas y desarrollo con el fin de sistematizar y digitalizar mas la guia
propuesta. Finalmente, es necesario que esta guia sea validada por los diferentes jefes y lideres de

las areas de talento humano y expertos en gestion del conocimiento.
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Anexos
Anexo A. Base de datos en Excel de la RSL

En este anexo se puede evidenciar la base de datos creada para el analisis de la revisién
sistematica de literatura con cada uno de los items y articulos tenidos en cuenta. Para su
consulta puede dar Clic aqui.

Anexo B. Arbol de competencias

Arbol de variables de competencias construido a partir de los resultados de la RSL. Para su consulta
puede dar Clic aqui.

Anexo C. Arbol de elementos de gestion del
conocimiento

Arbol de variables de elementos de gestién del conocimiento construido a partir de los resultados
de la RSL. Para su consulta puede dar Clic aqui.
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Anexo D. Encuesta en Google Forms.

En este espacio se muestran algunos recortes del formulario disefiado en Google Forms
para realizar la encuesta sobre elementos de gestién del conocimiento y competencias.

E Proceso de gestion del talento humano en las Instituciones de Educacion [ ¥y & o @ m

Preguntas Respuestas a

[ 4
.
2 Innovacion Tecnoldgica con

Institucion Universitaria Sentido Humano

Acreditada en Alta Calidad

Secci(')n 1des

Proceso de gestion del talento humanoen = ¢

PO

Tr
las Instituciones de Educacion Superior g
adscritas al Municipio de Medellin =
La presente encuesta hace parte de un proyecto de investigacion de cardcter exploratorio-descriptivo que se =
estd llevando a cabo como parte del trabajo de grado de maestria titulada "Propuesta de guia de identificacion =

de competencias que contribuya la gestion de conocimiento del personal administrativo de las instituciones de
educacion superior adscritas al municipio de Medellin” de la Maestria en Gestion de Organizaciones del Instituto
Tecnolégico Metropolitano. El objetivo de esta encuesta es identificar el estado actual de los procesos de
gestion del talento humano y de competencias a partir de variables de gestion del conocimiento, en las 3 IES
adscritas el municipio de Medellin.

E Proceso de gestion del talento humano en las Instituciones de Educacion [ ¥y @ © @3 m

Preguntas  Respuestas e

adscritas el municipio de Medellin

Se espera que los resultados puedan aportar para la toma de decisiones dentro de sus organizaciones desde los
siguientes aspectos:

B ®

1. Aportar a la toma de decisiones en las éreas de talento humano y a nivel organizacional
2. Contribuir con la construccién y fortalecimiento de los diferentes procesos de gestién de competencias del Tr
personal de las diferentes 4reas de las instituciones

3. Fomento para la mejora del desempefio de las instituciones a partir de |a orientacion y ubicacion estratégica
del talento de las instituciones

Los resultados obtenidos permitirén los siguientes productos esperados:

& &

1. Tesis de maestria
2. Articulo en revista de alto impacto

La encuesta consta de 29 preguntas distribuidas en 5 bloques por 2 grupos de aspectos de competencias y 3
grupos de aspectos de gestion de competencias, la misma tiene una inversion de tiempo aproximada de 20 a 25
minutos

Es importante aclarar que debido a la politica de proteccién de datos y confidencialidad los datos
propercionados solo serédn utilizados con fines académicos y Unicamente seran utilizados los datos que aportan
a la investigacion sobre gestién de competencias y de conocimiento, por lo que la informacidn sobre la
identificacion de las organizaciones o datos personales o confidenciales no seran utilizados, divulgados o
publicados. Finalmente, su contribucién en esta investigacion sera de gran importancia para que la
investigacién sea mas objetiva y pueda arrojar mejores resultados que puedan servir como fuente de consulta
para futuras investigaciones con mayor impacte y tamafio muestral

Muchas gracias por su tiempo
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Propuesta de guia de identificacion de competencias que contribuya la gestion de conocimiento del
personal administrativo de las instituciones de educacion superior adscritas al municipio de Medellin

E Proceso de gestion del talento humano en las Instituciones de Educacion [ Y

Preguntas Respuestas e
Consentimiento informado

A continuacion se encuentra el documento sobre la politica de autorizacion de tratamiento y proteccion de datos personales,
donde después de leerlo y analizarlo cuidadosamente ustedes como institucion, deciden si aceptan o no el tratamiento de la
informacién proporcionada por ustedes como propietarios de los datos otorgados.

AUTORIZACION DE TRATAMIENTO Y PROTECCION DE DATOS PERSONALES *

Dando cumplimiento a lo dispuesto en |a Ley 1581 de 2012, "Por el cual se dictan disposiciones generales para la proteccion de
datos personales”y de conformidad con lo sefialado en el Decreto 1377 de 2013, con la confirmacion de lectura de este
documenta manifiesto que he sido informado por la estudiante en formacion Nidia Torres Holguin identificada con cédula de
ciudadania 32351354 de Medellin y la asesora de tesis Jackeline Andrea Macias Urrego identificada con cédula de ciudadania
1128400180 de Medellin a continuacién nombradas como “estudiante y asesora”, ambas del Instituto Tecnoldgico
Metropolitano (ITM) de lo siguiente: 1 La estudiante y asesora actuaran como responsables del tratamiento de datos
personales de los cuales soy titular y que no venderan, cederan ni distribuiran la informacion personal gue es recopilada sin su
consentimiento.2 Que me ha side infermada la (s) finalidad (es) de |a recoleccidn de los datos personales, |a cusl consiste
en el desarrello de una investigacion como parte de la tesis de maestria titulada "Propuesta de guia de identificacion de
competencias que contribuya |a gestién de conocimiento del personal administrativo de las instituciones de educacién superior
adscritas al municipio de Medellin*3. Se solicita su autorizacidn para participar en el proyecto de investigacién titulado
“Propuesta de guia de identificacion de competencias que contribuya la gestion de conocimiento del personal administrativo de
las instituciones de educacion superior adscritas al municipio de Medellin” cuyo cbjetivo es "Proponer una guia de identificacian
de competencias que contribuya a la gestion de conocimiento del personal administrative las Instituciones de Educacion
Superior adscritas al Municipio de Medellin®. 4. La participacion en este estudio es totalmente voluntaria, si usted no desea
participar en el estudio, no habra ninguna consecuencia negativa para usted. En cualguier momento puede retirarse del estudio
sin que ello tenga ninguna consecuencia. La respuesta es completamente andnima, por lo que no se dispondra de ningin dato
que pueda identificarle, en cualguier caso la informacion se tratara de acuerdo con la Ley 1581 de 2012.5, Mis derechos
como titular de los datos son los previstos en la Constitucion y la ley, especialmente el derecho a conocer, actualizar, rectificary
suprimir mi informacion personal, asi como el derecho a revocar el consentimiento otorgado para el tratamiento de datos
personales. & Los derechos pueden ser ejercidos a través del correo: nidiatorres6834@corren.itm edu.co, canal a través del
cual podré radicar cualguier tipo de requerimiento relacionado con el tratamiento de mis datos personales. 7. La estudiante y
asesora garantizaran la confidencialidad, libertad, sequridad, veracidad, transparencia, acceso y circulacion restringida de mis
datos v se reservardn el derecho de modificar su Politica de Tratamiento de Datos Personales en cualguier momento. 8. Si

e o ¢ il
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Preguntas Respuestas a

Si estoy de acuerdo

No estoy de acuerdo

Encargadas del ejercicio

Estudiante en formacién

Nidia Torres Holguin: Ingeniera Financiers, estudiante de maestria en gestion de organizaciones, Jefe de Oficina - Depio
Financiero y Comercial del Instituto Tecnolégico Metropaolitano.

Correspondencia: nidiatorres6834@correo.itm.edu.co

Asesora de trabajo de grado maestria

Jackeline Andrea Macias Urrego: Negociadora internacional, Magister en ingenieria administrativa, estudiante de doctorado en
Ingenieria-Industria y Organizaciones de la Universidad Nacional, docente ocasional en el departamento de ciencias econdémicas

y administrativas del Institute Tecnoldgico Metropolitano.
Correspondencia: jackelinemacias@itm.edu.co

Fechas

Apertura: 29 de abril de 2021
Cierre: 6 de mayo de 2021

Desnués de la seccidn 1 Ir a la seccién 2 (Datos nersonales v _idn institucional) >

NEDF®
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Institucién Universitaria personal administrativo de las instituciones de educacion superior adscritas al municipio de Medellin

E Proceso de gestion del talento humano en las Instituciones de Educacién (3 1y @

Preguntas  Respuestas [

Seccion 2 de 5

Datos personales y filiacion institucional b

& @

Si desea recibir los resultados y la informacién de la investigacion a continuacion puede dejar sus datos de
comacto y una vez publicada la informacién le remitiremos para su conocimiento los mismos.

(1[I |

Nombre

Texto de respuesta breve

Correo electrénico

Texto de respuesta breve

Profesion de base

Texto de respuesta breve

Ingrese el nombre de la institucion *

1. Institute Tecnolégico Metrapolitano

Proceso de gestion del talento humano en las Instituciones de Educacion [ ¥y & o ® m

Prequmas  Respuestas @

3. Institucién Universitaria Colegic Mayor de Antioguia ®
Cargo T
Texto de respuesta breve Q
=
=
=

Area de la institucion 2 la que pertenece *

Tiempo en el cargo *

Texto de respuesta breve

Después de la seccicn2 I a la seccion 3 (Seceién 1: Element...s de competencias) —

Seccién 3 de §

Secciodn 1: Elementos de competencias z

Laaciiacic cocal = dal lizadiac dalaiccus
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personal administrativo de las instituciones de educacion superior adscritas al municipio de Medellin
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Preguntas  Respuestss [

Seccién 1: Elementos de competencias <

De acuerdo con el conocimiento que usted tiene de las actividades realizadas dentro de la institucién para la
gestion del talento humano usted considera que:

Instruccicnes

ndica que: no se i

Sub-seccién 1.1 Identificacién de slementos de competencias generales

1. ¢La organizacién evalia la capacidad de decisién del personal administrativo de la institucion? *

Sefiele el grada de identificacion del elemento de acuerdo con Iz siguiente escala

B ®

meE B

o o o K
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Anexo E. Formato de autorizacion de tratamiento y
proteccion de datos personales.

Se muestra en esta imagen el formato de autorizacién para el tratamiento de datos
personales.

T

Institucion Universitaria
Acreditoda en Alta Calided

AUTORIZACION DE TRATAMIENTO Y PROTECCION DE DATOS PERSONALES

o
Somos Innovacién Tecnoldégica con g"’"’]’ I Hurmtina-

Dando cumplimiento a lo dispuesto en la Ley 1581 de 2012, "Por el cual se dictan
disposiciones generales para la proteccién de datos personales" y de conformidad con lo
sefialado en el Decreto 1377 de 2013, con la confirmacion de lectura de este documento
manifiesto que he sido informado por la estudiante en formacion Nidia Torres Holguin
identificada con cédula de ciudadania 32351354 de Medellin y la asesora de tesis
Jackeline Andrea Macias Urrego identificada con cédula de ciudadania 1128400180 de
Medellin a continuacién nombradas como “estudiante y asesora”, ambas del Instituto
Tecnolégico Metropolitano (ITM) de lo siguiente:

1. La estudiante y asesora actuardn como responsables del tratamiento de datos
personales de los cuales soy titular y que no venderan, cederan ni distribuiréan la
informacion personal que es recopilada sin su consentimiento.

2. Que me ha sido informada la (s) finalidad (es) de la recoleccién de los datos
personales, la cual consiste en el desarrollo de una investigacidon como parte de la
tesis de maestria titulada “Propuesta de guia de identificacién de competencias
que contribuya la gestién de conocimiento del personal administrativo de las
instituciones de educacién superior adscritas al municipio de Medellin”

3. Se solicita su autorizacién para participar en el proyecto de investigacion titulado
“Propuesta de guia de identificacion de competencias que contribuya la gestién de
conocimiento del personal administrativo de las instituciones de educacion
superior adscritas al municipio de Medellin” cuyo objetivo es “Proponer una guia
de identificacion de competencias que contribuya a la gestién de conocimiento del
personal administrativo las Instituciones de Educacién Superior adscritas al
Municipio de Medellin”.

4. La participacion en este estudio es totalmente voluntaria, si usted no desea
participar en el estudio, no habréd ninguna consecuencia negativa para usted. En
cualquier momento puede retirarse del estudio sin que ello tenga ninguna
consecuencia. La respuesta es completamente andnima, por lo que no se
dispondra de ningln dato que pueda identificarle, en cualquier caso la informacion
se tratara de acuerdo con la Ley 1581 de 2012.

5. Mis derechos como titular de los datos son los previstos en la Constitucién y la ley,
especialmente el derecho a conocer, actualizar, rectificar y suprimir mi informacion
personal, asi como el derecho a revocar el consentimiento otorgado para el
tratamiento de datos personales.

INSTITUCION UNIVERSITARIA ADSCRITA AL MUNICIPIC DE MEDELLIN [IREIEERIESTNEE] 156 uom | .mm‘)'
. ' S §

wwwitmeduco | f @ w = T Alcaldia de Medellin

187



"l rM Propuesta de guia de identificacion de competencias que contribuya la gestion de conocimiento del

Institucién Universitaria personal administrativo de las instituciones de educacion superior adscritas al municipio de Medellin

217

Institucion Universitaria
Acreditada en Alta Calided

Somos Innovacién Tecnolégica con P riisd -

6. Los derechos pueden ser  ejercidos a travées del correo:

nidiatorres6834@correo.itm.edu.co, canal a través del cual podré radicar cualquier

tipo de requerimiento relacionado con el tratamiento de mis datos personales.

7. La estudiante y asesora garantizaran la confidencialidad, libertad, seguridad,
veracidad, transparencia, acceso y circulacién restringida de mis datos y se
reservaran el derecho de modificar su Politica de Tratamiento de Datos Personales
en cualquier momento.

8. Si tienen alguna pregunta sobre este proyecto de investigacion, puede consultar
en cualquier momento a la estudiante en formacion: Nidia Torres Holguin cuyo e-

mail es: nidiatorres8834@correo.itm.edu.co

9. Siusted responde a las cuestiones que se le proponen, se entiende de forma tacita
que ha comprendido el objetivo del presente estudio, que ha podido preguntar y
aclarar las dudas que se le hubieran planteado inicialmente y que acepta participar
en el estudio. La estudiante y asesora le agradecen su valiosa participacion en el
presente estudio.

Alcaldia de Medellin

INSTITUCKSN UNIVERSITARIA ADSCRITA AL MUNICIPIO DE MEDELLIN [IRETELERITEETEEE] 150 001 150 9001
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Anexo F. Captura de pantalla de las entrevistas

Captura de pantalla de las grabaciones de las entrevistas con los jefes de talento humano de las 3
instituciones.
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Institucién Universitaria
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Anexo G. Formato de la transcripcion de las
entrevistas

Captura de pantalla del formato para la transcripcion de las entrevistas Clic aqui para acceder a la
transcripcién de las entrevistas.

i il i

T

ina 1 de 11 2866 palabras [  Espafiol (Colombia) @ T Concentracién 2 + 40%
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Anexo H. Base de datos de la revision de literatura
para la identificacion de guias

En este anexo se puede evidenciar la base de datos creada para el analisis de la revision de
literatura con cada uno de los items y guias tenidas en cuenta. Para su consulta puede dar
Clic aqui.

Anexo I: Instrumento para la identificacion de
competencias que contribuya la gestion de
conocimiento del personal administrativo de las
instituciones de educacion superior adscritas al
municipio de Medellin

Clic aqui para ver el instrumento
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https://drive.google.com/file/d/1ZbeCR8DOGbS6Z5C1AgqYKcGXxEjo4qQm/view?usp=sharing
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Anexo J: Guia (Paso a paso) para la identificacidon de
competencias que contribuya la gestion de
conocimiento del personal administrativo de las
instituciones de educacion superior adscritas al
municipio de Medellin

Clic aqui para ver el instrumento

GUIA PARA LA IDENTIFICACION DE COMPETENCIAS QUE
CONTRIBUYA LA GESTION DE CONOCIMIENTO DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LAS INSTITUCIONES DE EDUCACION
SUPERIOR ADSCRITAS AL MUNICIPIO DE MEDELLIN

Resumen: Esta guia pretende explicar y dar a conocer el procedimiento que la institucién
debe llevar a cabo con el fin de gestionar el talento humano de las dreas administrativas de
las 3 Instituciones de Educacién Superior (IES) adscritas al municipio de Medellin, desde un
enfoque de competencias v a partir de un proceso que logre aportar a la gestidén del
conocimiento de las mismas. La guia se enfoca en describir el proceso a partir de las fases
que el mismo ha sido disefiado v a partir del paso a paso del instrumento construido en
Excel, a partir del cual los diferentes encargados de cada equipo de trabajo podrin
determinar las competencias y conocimientos de cada una de las personas que hacen parte
de los equipos y de esta manera contribuir al conocimiento de la organizacién y un mejor
desempefio de la misma comprendiendo que cada persona aportard desde sus
competencias y conocimientos en aquellas funciones para las cuales podrad aportar sus
mejores capacidades y habilidades. La guia describira esta construida de tal manera que
quien tenga el instrumento conozca de manera completa los aspectos que componen el
instrumento y como este debe ser completado. Finalmente, la guia es un aporte a la mejora
del desempefio y construccién de conocimiento de las instituciones, asi como un avance a
los procesos que se vienen desempefiando en las 3 IES. Esto, se debe a que la guia es el
resultado de un riguroso trabajo de investigacién como objeto del proceso de formacion de
la Maestria en Gestidn de Organizaciones y estd compuesta por variables que se han
obtenido a partir de diferentes metodologias cientificas, entre las cuales se encuentran; una
Revisian Sistemdtica de Literatura (RSL), entrevistas y encuestas aplicadas a expertos y una
revision de literatura para el analisis de guias para procesos de gestion organizacionales.

Palabras Clave: Guia, competencias, gestion del conocimiento, talento humano, procesos
organizacionales.
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