
1 

 

 

 
 

 

Diseño y plan de implementación de la estrategia de gestión del conocimiento para la 

Unidad de Servicios Penitenciarios y Carcelarios (USPEC) 

 

 

 

Paula Viviana Olaya González 

 

 

 

 

Universidad Central 

Facultad de Ciencias Administrativas, Económicas y Contables 

Maestría en Gestión de Organizaciones 

Bogotá, Colombia 

2020 



2 

 

Diseño y plan de implementación de la estrategia de gestión del conocimiento para la 

Unidad de Servicios Penitenciarios y Carcelarios (USPEC) 

 
 
 
 
 

Paula Viviana Olaya González 

 
 
 
 

Trabajo de grado presentado como requisito parcial para optar al título de: 

Magister en Gestión de Organizaciones 

 

 

 

 

Director (a): 

Magister en Ingeniería (MEng) Jorge Leonardo González Calderón 

 
 
 
 

Línea de Investigación: Núcleo de Problematización en Gestión y Estrategia - 

Problemática Aprendizaje Organizacional 

Modalidad de trabajo de grado: Consultoría Organizacional 

  

 

 

 

 

 

 

 

Universidad Central 

Facultad de Ciencias Administrativas, Económicas y Contables 

Maestría en Gestión de Organizaciones 

Bogotá, Colombia 

2020 



3 

 

Resumen  

 

Esta consultoría tiene como propósito diseñar una propuesta que permita a la Unidad de 

Servicios Penitenciarios y Carcelarios (USPEC), iniciar con la implementación de una estrategia de 

gestión del conocimiento, tomando como base los componentes básicos de la gestión del 

conocimiento, determinados como resultado de una comparación de enfoques, y posteriormente 

identificando los factores y capacidades con los cuales cuenta la entidad para gestionar el 

conocimiento. Para alcanzar este propósito se plantea una metodología exploratoria y cualitativa, 

debido a que en la organización no se han realizado estudios en materia de gestión del conocimiento; 

la metodología contempla una revisión de documentos de la Entidad y aplicación de entrevistas a 

colaboradores. 

 

Palabras Clave 

 

Gestión del conocimiento, capacidades institucionales, procesos de conocimiento, modelos 

de gestión del conocimiento, MIPG. 

 

Abstract 

 

The purpose of this consultancy is to design a proposal that allows the Penitentiary and 

Prison Services Unit (USPEC), to start with the implementation of a knowledge management 

strategy, based on the basic components of knowledge management, determined as a result of 
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a comparison of approaches, and subsequently identifying the factors and capacities that the 

entity has to manage knowledge. To achieve this purpose, an exploratory and qualitative 

methodology is proposed, because the organization has not carried out studies on knowledge 

management; The methodology includes a review of the Entity's documents and application of 

employee interviews. 

 

Key Words 

 

Knowledge management, Institutional capacities, knowledge process, knowledge 

management models, MIPG. 
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Introducción 

 

La gestión del conocimiento nace como una propuesta en la gestión de las organizaciones 

para ayudar a identificar, crear, almacenar, aplicar y compartir el conocimiento derivado del 

desarrollo de sus actividades. Sin embargo, en las entidades del Estado Colombiano los 

constantes cambios en la normatividad conllevan a modificar de manera reiterativa sus procesos, 

incidiendo en costos no planificados y en una lenta estabilización del cómo realizar sus 

actividades, lo cual se refleja en una inadecuada planeación y en ocasiones, demora en el 

desarrollo de proyectos, acompañado de una fuga de conocimiento. 

Este documento presenta el diseño de la estrategia de gestión de conocimiento y su 

correspondiente plan de implementación, para una entidad del Estado adscrita al Ministerio de 

Justicia y del Derecho. Con el desarrollo de esta consultoría se identificaron los factores y 

capacidades con lo que cuenta la entidad para gestionar el conocimiento, basados en 

componentes de modelos de gestión del conocimiento, los cuales fueron comparados y 

analizados, y se diseña una estrategia de gestión del conocimiento para la Unidad de Servicios 

Penitenciarios y Carcelarios (en adelante USPEC); a través de esta estrategia,  se pretende 

contribuir a fortalecer la memoria organizacional, a mejorar la capacidad de asimilar los 

conocimientos externos, dar un mejor uso de los sistemas de información y evitar que se pierda 

el capital intelectual de la organización (Rodríguez Gómez, 2006). 

Frente a los parámetros establecidos por la universidad, este trabajo corresponde al 

núcleo de Problematización en Gestión y Estrategia, Problemática Aprendizaje Organizacional. 

El documento muestra una revisión teórica de la gestión del conocimiento y su aplicación en las 

organizaciones, una revisión teórica de modelos de gestión del conocimiento, un marco general 

de la Entidad donde se realizó la consultoría, un estado del arte de la gestión del conocimiento, 

el diagnóstico a profundidad, el contexto de la organización, la pertinencia y los objetivos que 
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orientaron el desarrollo de la consultoría; en el capítulo seis se describe la metodología que 

permitió la identificación de factores y capacidades para gestionar el conocimiento, el diseño, 

ejecución; en el capítulo siete se describe la comparación de los modelos de gestión del 

conocimiento, y la identificación de categorías a indagar. En el capítulo ocho se presentan los 

resultados de la revisión documental de la Entidad y los resultados de la sistematización de las 

entrevistas; en el capítulo nueve se presenta el diseño de la estrategia de gestión del 

conocimiento y la propuesta para implementar en la Entidad, junto a un cronograma y 

presupuesto para el desarrollo de las actividades allí incluidas. 
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Capítulo 1. Diagnóstico en profundidad 

 

La aparición y creciente importancia del conocimiento como un nuevo factor de 

producción hace que el desarrollo de tecnologías, metodologías y estrategias para su medición, 

creación y difusión se convierta en una de las principales prioridades de las organizaciones en 

la sociedad del conocimiento. También se puede considerar que ha sido el desarrollo de esas 

tecnologías y metodologías para la medición y difusión del conocimiento, las que lo han 

convertido en un elemento indispensable para el desarrollo económico y social (Rodríguez 

Gómez, 2006). 

Un insumo para mejorar el desempeño en las organizaciones es el conocimiento, y que 

sea difundido en toda la empresa y aplicado a las nuevas tecnologías y productos, es decir 

innovación constante (Nonaka, 1991;Yamakawa & Ostos, 2011); pero en la USPEC, de acuerdo 

con una aproximación realizada por la Entidad para identificar iniciativas de gestión de 

conocimiento, no se tiene claro el concepto de creación de conocimiento en la organización y 

cómo debe gestionarlo. 

La Unidad de Servicios Penitenciarios y Carcelarios fue creada como una Unidad 

Administrativa Especial con personería jurídica, autonomía administrativa y financiera, adscrita 

al Ministerio de Justicia y del Derecho, bajo el Decreto 4150 de 2011, y su objetivo es “gestionar 

y operar el suministro de bienes y la prestación de los servicios, la infraestructura y brindar el 

apoyo logístico y administrativo requeridos para el adecuado funcionamiento de los servicios 

penitenciarios y carcelarios a cargo del Instituto Nacional Penitenciario y Carcelario – 

INPEC”.(Presidente de la República de Colombia, 2011, art. 4)  

Está conformada por un Consejo Directivo, la Dirección General, y cuatro direcciones 

adicionales para el cumplimiento de sus funciones: Dirección de Infraestructura, Dirección de 
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Logística, Dirección Contractual, Dirección Administrativa y Financiera, y los Órganos de 

Asesoría y Coordinación. Cada una de estas dependencias con sus respectiva Oficinas y 

Subdirecciones, como se muestra en la siguiente figura: 

Figura 1.  Organigrama tomado de USPEC (2020) 

 

 

    
Cuenta con un portafolio de servicios orientado a la prestación de servicios de salud, 

alimentación y vigilancia electrónica de las PPL, también la construcción de cupos y llevar a cabo 

obras de mejora y mantenimiento en los Establecimientos de Reclusión del Orden Nacional – 

ERON; adicionalmente debe suministrar los demás bienes y servicios requeridos por el INPEC 

para su funcionamiento, priorizando de acuerdo al presupuesto asignado a la Entidad en cada 

vigencia. (Unidad de Servicios Penitenciarios y Carcelarios - USPEC, 2019b). 
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Para cumplir con su propósito, para el periodo 2019 – 2022 la Entidad contrató una 

consultoría para apoyar la definición de su marco normativo alineado al Plan Nacional de 

Desarrollo 2018 – 2022 “Pacto por Colombia. Pacto por la equidad”, el cual se construyó con la 

participación de personas de la Entidad a través de la metodología METAPLAN, donde 

identificaron problemas, oportunidades, tendencias, expectativas y opciones de gestión, y con 

estos insumos se construyó la misión, visión, objetivos estratégicos, estrategias, metas e 

indicadores para cada vigencia. (Unidad de Servicios Penitenciarios y Carcelarios - USPEC, 

2019a). Resultado de ese ejercicio estratégico, se planteó la misión institucional, la cual indica:  

Somos la entidad pública que facilita las condiciones físicas, espacios seguros y medios 

adecuados para la protección de los derechos y resocialización de las personas privadas 

de la libertad, con dignidad, oportunidad y calidad, considerando a las familias, 

colaboradores del INPEC y las particularidades del territorio nacional, contribuyendo a la 

garantía de los derechos humanos y el Estado Social de Derecho. (Unidad de Servicios 

Penitenciarios y Carcelarios - USPEC, 2019ª, p. 5.) 

Adicionalmente, como resultado complementario, a través de la misma metodología de 

talleres de METAPLAN, se indagó a las personas de la Entidad sobre el deber ser de la misma, 

y se definió la visión institucional:  

En 2022 seremos una entidad confiable, sostenible y reconocida por los ciudadanos, por 

suministrar los bienes y servicios necesarios para el ejercicio de los derechos humanos 

de las personas privadas de la libertad; con un talento humano y una organización con 

capacidades técnicas y tecnológicas innovadoras y transparentes.(Unidad de Servicios 

Penitenciarios y Carcelarios - USPEC, 2019ª, p.6) 

Para dinamizar el cumplimiento de estos dos elementos estratégicos, se formularon 

cuatro objetivos estratégicos:  
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1. Ampliar la infraestructura física penitenciaria y carcelaria con un enfoque humano, 

sostenible y orientado a la resocialización de la población privada de la libertad;  

2. Suministrar los bienes y servicios en condiciones de calidad, oportunidad y eficiencia a 

las personas privadas de la libertad;  

3. Fortalecer la capacidad institucional y el talento humano por medio del mejoramiento 

de procesos y el desarrollo de competencias para incrementar la productividad y calidad 

de los servicios, contribuyendo a la favorabilidad de la imagen de la entidad; y  

4.Gestionar la información y el conocimiento para la toma de decisiones y la rendición 

cuentas con calidad, oportunidad y seguridad.(Unidad de Servicios Penitenciarios y 

Carcelarios - USPEC, 2019ª, p. 8). 

De este marco estratégico se resalta el cuarto objetivo estratégico, el cual refleja la 

intensión institucional de avanzar en la gestión del conocimiento, orientada a la toma de 

decisiones y a la rendición de cuentas, dos elementos que son importantes para el cumplimiento 

de metas y para apoyar las acciones de transparencia. La materialización de este objetivo está 

respaldada por la definición de cinco estrategias y metas encaminadas a fortalecer la 

Infraestructura Tecnológica y la Gestión Documental de la Entidad. Las estrategias propuestas 

son: 1. Implementar el Plan Estratégico de TI – PETI; 2. Implementar un Sistema de Información 

Misional de la USPEC; 3. Implementar un Plan de Seguridad y Privacidad en la Información; 4. 

Implementar un Plan de Tratamiento de Riesgos de Seguridad en la Información; 5. Implementar 

un Plan Institucional de Archivos – PINAR. (Unidad de Servicios Penitenciarios y Carcelarios - 

USPEC, 2019a). 

Durante el primer año de la gestión del marco estratégico, la Entidad avanzó en la 

estructuración del Plan Estratégico de TI, teniendo en cuenta lineamientos de Min Tic, incluyendo 

acciones para identificar el estado actual y los avances esperado al final del cuatrienio, para 
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poder cerrar brechas. Por otro lado, elaboró la diagramación y el plan proyecto para poder contar 

con un sistema de información misional, para mejorar la calidad, disponibilidad y confiabilidad de 

la información. En relación a seguridad y privacidad de información, se presentaron dificultades 

para contratar las pruebas de vulnerabilidad; realizaron seguimiento a las acciones del Plan de 

Tratamiento de los riesgos de seguridad digital, y se inició la actualización de los riesgos. 

Finalmente, se elaboró el Plan Institucional de Archivo y se alcanzó un 85% de su 

implementación, donde se elaboró el Manual del Sistema Integrado de Conservación, 

organización de la volumetría del 62% correspondiente a 3077 cajas de archivo, 410 cajas para 

eliminación, 5464 planos y 500 para eliminación. Se creó la carpeta digital “Documento 

electrónico” con la estructura de la Entidad y de las TRD, publicación del programa SIC y 

elaboración del diagnóstico de documentos vitales o esenciales para iniciar la construcción del 

programa. (Unidad de Servicios Penitenciarios y Carcelarios - Oficina Asesora de Planeación y 

Desarrollo, 2019) 

En la vigencia 2020, la entidad definió, para avanzar en el cumplimiento del cuarto 

objetivo estratégico, realizar acciones enfocadas en la implementación del plan estratégico de 

TI, la implementación de un sistema de información misional en producción, cumplir al 100% el 

plan de tratamiento de riesgos de seguridad en la información, y cumplir al 100% el plan 

institucional de archivos. Estas acciones están asignadas a la Oficina de Tecnología y a la 

Dirección Administrativa y Financiera, quien tiene a cargo el grupo de gestión documental. 

(Unidad de Servicios Penitenciarios y Carcelarios - USPEC, 2020) 

Como apoyo al cumplimiento de la misionalidad de la Entidad, cuenta con el Sistema 

Integrado de Gestión Institucional – SIGI, herramienta implementada con el fin de estructurar las 

actividades que desarrolla para el cumplimiento del marco estratégico. Adicionalmente, las 

entidades del orden nacional, de acuerdo con el Modelo Integrado de Planeación y Gestión – 
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MIPG, deben estructurar su sistema de gestión bajo el enfoque de procesos, y cumplir con unos 

aspectos mínimos para mejorar la gestión y la prestación de los servicios de la entidad. 

(Departamento Administrativo de la Función Pública, 2019) 

El SIGI está conformado actualmente por el Sistema de Gestión de Calidad y el Sistema 

de Gestión de la Seguridad de la Información SGSI. Cuenta con una representación gráfica de 

los procesos a través del mapa de procesos, conformado por 4 procesos estratégicos, 3 procesos 

misionales, 4 procesos de apoyo y 1 proceso de evaluación, para un total de 12 procesos.  

Figura 2. Mapa de procesos tomado de Unidad de Servicios Penitenciarios y Carcelarios - USPEC, 
(2016) 

 

Los procesos y subprocesos actuales, y su principal propósito de acuerdo con la 

descripción de las caracterizaciones de procesos, son (Unidad de Servicios Penitenciarios y 

Carcelarios - USPEC, 2016): 
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Tabla 1  

Descripción de los procesos estratégicos 

Proceso Subproceso 
Líder / 

responsable  
Propósito  

Gestión 

Estratégica 

Organizacional 

Direccionamiento 

Estratégico y 

Planeación 

Institucional 

Oficina Asesora de 

Planeación y 

Desarrollo 

Encargado de construir la plataforma 

estratégica, formulación y 

seguimiento de planes, y planeación 

presupuestal 

Gestión del Sistema 

Integrado 

Estandarización, control y mejora de 

los procesos, e incluye documentos, 

indicadores, riesgos y acciones 

correctivas, preventivas y de mejora. 

Investigación y 

Aprendizaje para la 

Gestión 

Penitenciaria 

NA Dirección General Realizar investigaciones y estudios 

para mejorar el sistema penitenciario 

y carcelario, identificando problemas 

y crear posibles soluciones. 

Gestión 

Interinstitucional 

NA Dirección General Gestionar recursos económicos o 

técnicos, a través de convenios, 

contratos, alianzas, cooperación 

nacional o internacional, para el 

mantenimiento y mejora del sistema 

penitenciario y carcelario 

Gestión de la 

Comunicación 

Institucional 

NA Dirección General Difundir información de la entidad a 

público interno y externo a través de 

canales de comunicación, para el 

buen nombre y la imagen 

institucional. 

Fuente: Elaboración propia con base en Unidad de Servicios Penitenciarios y Carcelarios - USPEC (2016) 
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Tabla 2  

Descripción de los procesos misionales 

Proceso Subproceso Líder / responsable  Propósito  

Gestión de la 

Infraestructura 

NA Dirección 

Infraestructura 

Proveer a través de obras de 

mantenimiento, conservación, 

adecuación, ampliación y 

generación de cupos, la 

infraestructura requerida para la 

gestión penitenciaria y carcelaria en 

el país. 

Gestión 

Contractual 

NA Dirección de 

Gestión 

Contractual 

Encargado de la contratación para 

suministrar los bienes, servicios y la 

infraestructura para la entidad y el 

cliente institucional (INPEC).  

Gestión de 

Suministro de 

Bienes y 

Prestación de 

Servicios 

Suministro de 

Bienes 

Dirección de 

Logística 

Se encarga de la gestión para la 

provisión de bienes para el cliente 

institucional (INPEC). 

Suministro de 

Servicios 

Se encarga de la gestión para 

suministrar bienes y la provisión de 

servicios requeridos por el cliente 

institucional (INPEC), para atender 

las necesidades de la población 

privada de la libertad (como 

alimentación y salud, entre otros). 

Fuente: Elaboración propia con base en Unidad de Servicios Penitenciarios y Carcelarios - USPEC (2016) 

 

Tabla 3  

Descripción de los procesos de apoyo 

Proceso Subproceso Líder / responsable  Propósito  

Gestión 

Administrativa y 

Financiera 

Gestión de Atención 

al Ciudadano 

Dirección 

Administrativa y 

Financiera 

Atiende las PQRSD recibidas en la 

entidad, para responder con 

oportunidad, claridad y de fondo a 

los usuarios y partes interesadas. 
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Proceso Subproceso Líder / responsable  Propósito  

Gestión Financiera Registra, controla y realiza 

seguimiento a la gestión 

presupuestal, contable y de 

tesorería de la entidad, como 

insumo para la toma de decisiones. 

Gestión de Recursos 

Físicos y 

Suministros 

Gestionar los bienes y el suministro 

de servicios como viáticos, 

desplazamientos, control de caja 

menor, y en general bienes para la 

operación de las dependencias de 

la entidad. 

Gestión Documental Administra la documentación de la 

entidad a través de los trámites, 

transferencia, disposición, 

preservación y valoración de los 

documentos y de la información que 

se genera o se produce como 

resultados de la operación, para 

facilitar el acceso y consulta de la 

misma. 

Gestión Jurídica NA Oficina Jurídica Ejerce la defensa judicial y 

extrajudicial de la entidad y apoya a 

las dependencias con conceptos 

jurídicos e intervenciones en 

procesos judiciales y 

extrajudiciales. 

Gestión de las 

Tecnologías de la 

Información 

NA Oficina de 

Tecnología 

Gestiona los recursos tecnológicos 

para uso y aprovechamiento de las 

tecnologías de la información. 

Gestión del 

Talento Humano 

NA Dirección 

Administrativa y 

Financiera 

Realizar la selección, vinculación, 

fortalecimiento de competencias, 

mejoramiento de condiciones de 

trabajo, evaluación y desvinculación 

de los servidores públicos 

requeridos para la operación de la 

entidad. 

Fuente: Elaboración propia con base en Unidad de Servicios Penitenciarios y Carcelarios - USPEC (2016) 
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Tabla 4  

Descripción de los procesos de evaluación 

Proceso Subproceso Líder / responsable  Propósito  

Evaluación de la 

Gestión 

Institucional 

NA Oficina de Control 

Interno 

Evalúa la gestión institucional a 

través de seguimientos, auditorías y 

verificaciones de las diferentes 

etapas de la gestión de la entidad.   

Fuente: Elaboración propia con base en Unidad de Servicios Penitenciarios y Carcelarios - USPEC 

(2016) 

De acuerdo con el contenido de las caracterizaciones de los procesos y subprocesos, 

aquellos que por su naturaleza y alcance están relacionados con la gestión del conocimiento, 

son:  

El proceso Gestión Estratégica Organizacional, encargado de liderar y acompañar la 

formulación del marco estratégico, así como la planeación institucional, riesgos institucionales y 

apoyo en la formulación de proyectos de inversión. Se encargan de realizar seguimiento a la 

ejecución de planes, riesgos, proyectos de inversión y ejecución presupuestal. A través del 

Sistema Integrado de Gestión Institucional, lideran la implementación de estándares y apoyan el 

control documental de los métodos de operación, y en general apoyan la creación de 

conocimiento explicito que requieren los procesos para su operación. (Unidad de Servicios 

Penitenciarios y Carcelarios, 2018) 

Los procesos Investigación y Aprendizaje para la Gestión Penitenciaria, y Gestión 

Interinstitucional, aunque se encuentran creados como procesos, y su objetivo refleja acciones 

que podrían aportar a la gestión del conocimiento de la Entidad, al revisar el contenido de la 
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caracterización no despliega las actividades del qué hacer del proceso, tampoco se evidencia el 

flujo de insumos y productos claros. (Unidad de Servicios Penitenciarios y Carcelarios, 2016) 

El proceso Gestión del Talento Humano, aporta el recurso más importante para la gestión 

del conocimiento, a través de su selección y vinculación, el fortalecimiento de competencias y el 

clima y bienestar organizacional. Realiza procesos de inducción, reinducción y capacitación de 

funcionarios, los cuales favorecen el conocimiento tácito de la Entidad, y de acuerdo con Galindo 

Arévalo (2020), pueden fortalecer u obstaculizar la gestión del conocimiento, de acuerdo a nivel 

de motivación, cultura y clima de la organización. 

Por otro lado, el subproceso Gestión Documental, a través de la administración de la 

documentación y parte importante del conocimiento explícito de la Entidad (documentos e 

información que se recibe y produce en los procesos), participa en la definición del cómo se 

generan los documentos y hace parte de la transversalidad de la operación de la Entidad (Unidad 

de Servicios Penitenciarios y Carcelarios, 2019a), para conservar y recuperar la información, 

actividades que fortalecen las capacidades institucionales para la toma de decisiones y facilitan 

la gestión del conocimiento. (Gauchi Risso, 2012) 

Finalmente, el proceso Gestión de las Tecnologías de la Información, responsable de 

gestionar los recursos tecnológicos que soportan el manejo de la información de la Entidad, lidera 

la formulación e implementación del Plan Estratégico de Tecnologías de Información – PETI 

(Unidad de Servicios Penitenciarios y Carcelarios, 2019b), el cual incluye los lineamientos y 

estrategias de gobierno en materia de información, sistemas de información, servicios 

tecnológicos y el uso y apropiación de Tecnologías de Información. Adicionalmente lidera la 

implementación y seguimiento del sistema de gestión seguridad de la información. Todas estas 

acciones, intervienen en la gestión del conocimiento. (Gauchi Risso, 2012) 
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Se pretende con la consultoría identificar el estado actual de la gestión del conocimiento 

en la sede de la USPEC, ubicada en la ciudad de Bogotá, y para este fin se plantean los 

siguientes interrogantes: 

¿Qué características debe tener en cuenta la Unidad de Servicios Penitenciarios y 

Carcelarios (USPEC), para diseñar e implementar la estrategia de gestión del conocimiento?, y 

se plantean como sub-preguntas ¿Cuáles son los componentes básicos de la gestión del 

conocimiento aplicables a la USPEC?, ¿Cuáles son los factores y capacidades con las que 

cuenta la USPEC para gestionar el conocimiento?, y ¿Qué elementos se pueden incorporar en 

la estrategia de gestión del conocimiento de la USPEC y cómo implementarla? 

Capítulo 2. Análisis del entorno de la USPEC 

2.1 Macroentornos de la USPEC 

Las organizaciones sean públicas o privadas están constantemente influenciadas por la 

diversidad de cambios del entorno y de la complejidad, y es importante que estas identifiquen y 

comprendan su comportamiento y lograr una visión global de aquellas situaciones que impactan 

la organización; esto va a permitir mantener un monitoreo constante, que permita tomar 

decisiones y adaptarse a los cambios inesperados (Johnson et al., 2006). 

En las organizaciones del estado solo hasta hace unos años se ha comenzado a 

incorporar la gestión del conocimiento, antes solamente se había logrado implementar sistemas 

de gestión enfocados a la administración y planificación de las mismas. Por otro lado, los 

constantes cambios normativos no permiten a este tipo de organizaciones estabilizar sus 

actividades y orientarlas al cumplimiento de su misión, acompañado también por otros factores 

incidentes, que son los cambios de gobierno que se realizan cada cuatro años, limitando el 

cumplimiento de la planeación y misión institucional (Puerto Vásquez, 2012). 
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Para la USPEC como entidad del estado, la identificación de los cambios de su entorno 

le permite conocer la incidencia de su misionalidad y prever posibles afectaciones y alianzas para 

fortalecer el sistema penitenciario y carcelario; por lo tanto y de acuerdo el marco PESTEL, el 

cual clasifica las influencias del entorno en 6 categorías: política, económica, social, tecnológica, 

ecológica y legal (Johnson et al., 2006), son claves para la USPEC: 

Política: esta categoría para la USPEC está relacionada con los cambios de gobierno que 

se realizan cada 4 años, los componentes del Plan Nacional de Desarrollo de cada gobierno y la 

inclusión de políticas claras frente al sistema penitenciario y carcelario; los lineamientos de 

política definidos por la cabeza de sector, que en este caso es el Ministerio de Justicia y del 

Derecho, y demás disposiciones que emitan para las entidades de orden Nacional, como es el 

caso de la actualización del Modelo Integrado de Planeación y Gestión, que para el interés de 

esta consultoría exige la inclusión de una política sobre gestión del conocimiento e innovación, 

la cual se detalla más adelante. 

Dentro de los hechos recientes y relevantes que han impactado la gestión de la Entidad, 

son la Declaración de Emergencia Penitenciaria y Carcelaria por parte del INPEC, en todos los 

Establecimientos de Reclusión del Orden Nacional – ERON, a través de la resolución 1144 de 

2020, con el fin de atender la crisis de salud y los hechos de orden público, derivados desde el 

inicio de la pandemia COVID-19 en el país, Situación que impacta a la USPEC, y se refleja en la 

necesidad de solicitar más recursos económicos al Gobierno Nacional, direccionar presupuesto 

actual para atender la crisis de salud, y modificar sus metas planeadas para la vigencia. 

Por otro lado, se encuentra la sentencia de la Corte Constitucional del Estado de Cosas 

Inconstitucional – ECI en el sistema penitenciario y carcelario, generada debido a las condiciones 

indignas de reclusión de las PPL y la vulneración de sus derechos fundamentales. La sentencia 

adopta estándares “para medir la garantía de los derechos en el sistema penitenciario” y el 
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hacinamiento. (Consejo Superior de Política Criminal, n.d., p. 8). Al ser la USPEC parte del sector 

justicia, y ser responsable de gestionar el abastecimiento de los bienes y la prestación de los 

servicios, así como la infraestructura, solicitados por el INPEC, para el adecuado funcionamiento 

de los servicios penitenciarios y carcelarios, la Entidad debe definir acciones y presentar informes 

de avance sobre las mismas, principalmente en temas de servicio de alimentación y servicio de 

atención en salud para la PPL, e infraestructura carcelaria. (Presidencia de la República, 2020) 

Económica: para la vigencia 2020, la USPEC se ha visto impactada con la decisión del 

Ministerio de Hacienda, frente al congelamiento de recursos previamente asignados para la 

Entidad, por valor de $33.500 millones, impactando proyectos de inversión de construcción de 

cupos en cárceles, el fortalecimiento de infraestructura carcelaria y el fortalecimiento de la gestión 

documental. La causa está relacionada con la disminución de recaudos que se esperan recibir 

durante la vigencia. Esta decisión tiene afectación en el cumplimiento de la planeación 

institucional y la contratación de bienes y servicios previstos. (Unidad de Servicios Penitenciarios 

y Carcelarios - Oficina Asesora de Planeación y Desarrollo, 2020) 

Posteriormente, derivado de la declaración de emergencia carcelaria, fueron adicionados 

recursos al presupuesto de funcionamiento de la Entidad, para atender las necesidades 

relacionadas al servicio de salud e infraestructura de los ERON. Estas decisiones económicas 

pueden generar variaciones en la ejecución presupuestal, y en la normalidad de procesos 

contractuales para el cumplimiento de las metas institucionales.  (Unidad de Servicios 

Penitenciarios y Carcelarios - Oficina Asesora de Planeación y Desarrollo, 2020).  

Social: con respecto a esta categoría, la USPEC gestiona servicios, bienes e 

infraestructura para población privada de la libertad, por tanto, es relevante identificar las 

características de esta población y las acciones que generen, así como el concepto que se 

genere en las comunidades receptoras de esta población. Como primera característica, la 
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población en su mayoría (93.7%) son hombres y un 6.3% son mujeres. Así mismo, en su mayoría 

son de nacionalidad colombiana, sin embrago, también hay de nacionalidad venezolana, 

española, ecuatoriana, mexicana, entre otros. En relación al nivel educativo, en julio de 2020, un 

gran número personas que cursaron básica media (62.583) y otra importante cantidad (35.709) 

han cursado primaria, de un total de 107.530 personas. Los principales delitos cometidos por la 

población privada de la libertad son: homicidio, hurto, concierto para delinquir, tráfico, fabricación 

o porte de estupefacientes, y fabricación tráfico o porte de armas de fuego o municiones.1. 

(Cerezo Dominguez & Arenas García, 2016) 

Otra categoría social que impacta la gestión de la USPEC, es el hacinamiento carcelario. 

Colombia presenta un crecimiento de la población penitenciaria alrededor del 111%, y se 

encuentra en el puesto 5 de los países de Suramérica con sobrepoblación. Esta situación 

conlleva a problemas de salud, violencia, y en general la vulneración de los derechos 

fundamentales de las PPL. (Cerezo Dominguez & Arenas García, 2016) 

Con corte a julio de 2020, la capacidad de los establecimientos de reclusión es de 80.928 

personas, y la población real es de 107.445, equivalente a un 32.77% de hacinamiento2. Cifra 

posterior a la declaración de emergencia carcelaria del mes de abril de la misma vigencia, en la 

cual se decidió dar detención domiciliaria a población vulnerable. Con corte a marzo de 2020, el 

porcentaje de hacinamiento carcelario estaba alrededor del 54.09%. La declaración de 

emergencia carcelaria se desencadenó luego del amotinamiento presentado en cárceles del país 

 
1 Cifras consultadas el 13 de julio de 2020 de la página del INPEC: http://200.91.226.18:8080/jasperserver-

pro/dashboard/viewer.html?&j_username=inpec_user&j_password=inpec#/public/Nivel_Academico/Nivel_Academico_Intramural/Da
shboards/Academico_Intramural_Nacional 

2 Cifras consultadas el 13 de julio de 2020 de la página del INPEC: http://200.91.226.18:8080/jasperserver-

pro/flow.html?_flowId=dashboardRuntimeFlow&dashboardResource=/public/DEV/dashboards/Dash__Poblacion_Intramural&j_user
name=inpec_user&j_password=inpec 

http://200.91.226.18:8080/jasperserver-pro/dashboard/viewer.html?&j_username=inpec_user&j_password=inpec#/public/Nivel_Academico/Nivel_Academico_Intramural/Dashboards/Academico_Intramural_Nacional
http://200.91.226.18:8080/jasperserver-pro/dashboard/viewer.html?&j_username=inpec_user&j_password=inpec#/public/Nivel_Academico/Nivel_Academico_Intramural/Dashboards/Academico_Intramural_Nacional
http://200.91.226.18:8080/jasperserver-pro/dashboard/viewer.html?&j_username=inpec_user&j_password=inpec#/public/Nivel_Academico/Nivel_Academico_Intramural/Dashboards/Academico_Intramural_Nacional
http://200.91.226.18:8080/jasperserver-pro/flow.html?_flowId=dashboardRuntimeFlow&dashboardResource=/public/DEV/dashboards/Dash__Poblacion_Intramural&j_username=inpec_user&j_password=inpec
http://200.91.226.18:8080/jasperserver-pro/flow.html?_flowId=dashboardRuntimeFlow&dashboardResource=/public/DEV/dashboards/Dash__Poblacion_Intramural&j_username=inpec_user&j_password=inpec
http://200.91.226.18:8080/jasperserver-pro/flow.html?_flowId=dashboardRuntimeFlow&dashboardResource=/public/DEV/dashboards/Dash__Poblacion_Intramural&j_username=inpec_user&j_password=inpec
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en el mes de abril de 2020, donde la población privada de la libertad reclamaba garantías frente 

a la pandemia del COVID -19 dentro de los ERON. (Rojas Castañeda, 2020) 

Tecnológica: esta categoría para la USPEC está relacionada con las disposiciones en 

materia de regulación que imparte el Ministerio de Tecnologías de la Información y las 

Comunicaciones a las demás entidades, como es la protección de datos, seguridad de la 

información, transparencia y acceso a la información por parte de la ciudadanía. También se 

deben tener en cuenta las disposiciones del Ministerio de Justicia y del Derecho, quien define 

lineamientos en materia de tecnología para las entidades del sector. (Unidad de Servicios 

Penitenciarios y Carcelarios, 2020b) 

Capítulo 3. Pertinencia y alcance de la consultoría 

La importancia de las funciones de las organizaciones públicas y su impacto en el 

desarrollo del país, y la necesidad de mejorar el desempeño y valor al interior de las mismas, 

conlleva a aprovechar el conocimiento generado y evaluarlo como principal recurso. Actualmente 

las organizaciones no saben qué tanto conocimiento ha generado ni cuáles son sus ventajas 

frente a las demás. La gestión de conocimiento contribuye a las organizaciones a generar 

fortalezas basadas en la innovación, estrategia y generación de valor. 

La gestión del conocimiento ha tomado gran importancia como elemento de cambio y 

desarrollo no solamente de las organizaciones, sino de la sociedad. Su propósito más relevante 

es que el conocimiento y la información generada por una organización sean accesibles y puedan 

ser utilizados en innovar y crear oportunidades de mejora para la toma de decisiones. Por eso 

es importante que se cree una cultura de aprovechamiento de la información y el conocimiento 

para que sea identificado, compartido, gestionado y utilizado (Rodríguez Andino et al., 2009). 

El estado como generador de políticas y normatividad para el país, debe incluir dentro de 

su gestión el desarrollo de nuevas tecnologías, procesos de innovación y gestión que le permitan 
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contribuir al desarrollo del país, esto impulsado en las políticas de gestión y desempeño 

institucional definidas en el Decreto 1499 de 2017, el cual obliga a todas las entidades de orden 

nacional y territorial de la Rama Ejecutiva del Poder Público a adoptar el Modelo Integrado de 

Planeación y Gestión, el cual incluye una política de gestión del conocimiento y la  innovación. 

El identificar y administrar el conocimiento puede permitir a la USPEC formular e 

implementar  una estrategia de gestión del conocimiento y orientarla a identificar aquellos puntos 

donde se origina el conocimiento y gestionarlo para que sea insumo de trabajo para los 

colaboradores de la organización, y contribuir al cumplimiento de la política de gestión del 

conocimiento y la innovación, que hace parte del modelo integrado de planeación y gestión, 

establecido por la Función Pública para las Entidades del sector público.  

El propósito social de la consultoría es contribuir a mejorar las condiciones de vida de la 

población privada de la libertad, a través de la creación y gestión de conocimiento relacionado 

con infraestructura carcelaria y la gestión de bienes y servicios para los Establecimiento de 

Reclusión del Orden Nacional, poder contar con lecciones aprendidas y procesos exitosos 

relacionados con el sistema Penitenciario y Carcelario, para contribuir a la memoria institucional. 

Se acoge el tema de la consultoría en esta organización por el conocimiento que se tiene 

de la misma, la facilidad para acceder a la información que permita cumplir con las fases 

propuestas, y por el respaldo que brinda la institución para realizar la investigación. La USPEC 

está interesada y formular una estrategia de gestión de conocimiento, liderada por la Oficina 

Asesora de Planeación y Desarrollo; para lograr que incluya los elementos más importantes, de 

acuerdo con Armas Noda & Artiles Visbal, (2009), es necesario conocer el estado actual de la 

gestión del conocimiento con sus características. 

El alcance de la consultoría se limita a poder identificar las capacidades institucionales y 

generar una propuesta de la estrategia de gestión del conocimiento en USPEC en Bogotá, 
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entidad donde se consolida la información resultados de la construcción de cárceles, generación 

de cupos, mantenimiento, así como de la prestación de los servicios y adquisición de bienes, que 

crean la memoria institucional y la generación de conocimiento que contribuye a mejorar el 

sistema penitenciario y carcelario del país. Identificar estas capacidades, de acuerdo con Armas 

Noda & Artiles Visbal, (2009) puede permitir evaluar, controlar y mejorar las actividades de la 

organización contribuyendo a un mejor desempeño. 

Adicionalmente, va a permitir a la entidad el fortalecer sus a partir de nuevo conocimiento 

que sea incorporado a la sociedad, contando con la participación de otras entidades; esta 

transferencia e incorporación de nuevo conocimiento a la sociedad, actualmente es descrito 

como parte de la innovación, según el Departamento Administrativo de Ciencia (2010). 

Capítulo 4. Objetivos de la consultoría 

4.1 Objetivo general 

Elaborar el diseño y plan de implementación de la estrategia de gestión del conocimiento 

en la Unidad de Servicios Penitenciarios y Carcelarios – USPEC. 

4.2 Objetivos específicos 

• Identificar en la literatura los componentes básicos de la gestión del conocimiento que 

mejor se apliquen a la USPEC. 

• Determinar los factores y capacidades existentes en la USPEC para gestionar el 

conocimiento. 

• Elaborar la propuesta de la estrategia de gestión del conocimiento y las acciones clave 

para su implementación en la USPEC. 
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Capítulo 5. Marco de referencia 

5.1 Marco teórico 

El conocimiento ha tomado un papel importante en las organizaciones, al punto de 

considerarse como un recurso más y ha llevado a los investigadores a enfocarse en estudiar 

cómo gestionar este conocimiento y crear sistemas de gestión de conocimiento en donde se 

apoye la creación, transferencia y aplicación del conocimiento en las organizaciones (Alavi & 

Leidner, 2001). Esta importancia actualmente está generando un posicionamiento dentro de las 

organizaciones como un nuevo paradigma, ahora se habla de bienes intangibles y de economías 

basadas en el conocimiento y aprendizaje el cual se centra en la innovación y creación de valor 

(Peluffo A. & Catalán Contreras, 2002). 

5.1.1 Conceptos clave en torno al conocimiento 

Frente a los cambios que se han generado tecnológicamente, donde está presente la 

innovación como pilar de la ciencia y las tecnologías de la información, no solamente han dado 

un giro al manejo de información, también ha generado una nueva cultura en torno al tema, donde 

se desprende el término “sociedad del conocimiento”. Como concepto la sociedad del 

conocimiento está enfocado a la importancia de la ciencia y tecnología para el desarrollo 

económico, y en esta nueva cultura el conocimiento ha tomado mayor relevancia, y se ha 

convertido en factor estratégico para las organizaciones (Rodríguez Andino et al., 2009). 

Como parte de esta cultura se deben diferenciar tres elementos relacionados entre sí: 

dato, información y conocimiento, y Rodríguez Andino et al. (2009) los definen así:  

Dato: es una representación simbólica de hechos, adecuada para comunicar, interpretar 

y procesar a través de medios humanos y automáticos. No tienen un significado inmediato, pero 
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es el insumo de la información. Indica que se ha presentado un hecho, pero sin elementos para 

realizar una interpretación. 

Información: es el significado que una persona da al dato. El dato se convierte en 

información cuando es evaluado para conseguir un propósito, es decir, cuando se le da un 

contexto, se categoriza, es procesado o corregido.  

Conocimiento: es el resultado de la creación y valor aplicado a la información que se 

considera significativa, a través de experiencia, comunicación o como consecuencia de estas. El 

conocimiento ocurre en las personas y por estar ligado a ellas resulta compleja su administración, 

transferencia y el poder compartirlo.  

Son múltiples los conceptos que a lo largo de la historia se han generado tratando de 

definir el conocimiento; principalmente la filosofía es la ciencia que se ha encargado de explicar 

ese proceso en el que el ser humano interactúa con su entorno para lograr entenderlo, construir 

a partir de esta interpretación y volverlo útil (Atehortua et al., 2011).  

El conocimiento es información que poseen las personas y está relacionada con hechos, 

interpretaciones, ideas y demás experiencias. Según Alavi & Leidner (2001) el conocimiento es 

resultado de procesamiento cognitivo provocado por el ingreso de nuevos estímulos, donde la 

información pasa por un proceso en la mente de las personas para convertirse en conocimiento, 

y de manera inversa el conocimiento se convierte en información cuando se presenta en 

diferentes medios y formas simbólicas como textos, gráficos y palabras. Según Nonaka, 

Takeuchi, & Hernández (1999), el conocimiento es creado por un flujo de información que ha 

sido aferrado por creencias, es decir el conocimiento está estrechamente relacionado con la 

“acción humana”. 

Actualmente el conocimiento es considerado el recurso más importante de la 

organización, lo que ha generado el inicio de la gestión del conocimiento como disciplina 
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científica, fundamentado en tres razones: 1. La necesidad de las organizaciones de procesar 

más información para la toma de decisiones. 2. El reconocimiento que las organizaciones dan a 

la necesidad de gestionar el conocimiento. 3. La disponibilidad de herramientas informáticas, 

cada vez mejoradas, para la gestión del conocimiento en las organizaciones (Rodríguez Andino 

et al., 2009). 

5.1.2 Gestión del Conocimiento 

Los investigadores han comenzado a promover una clase de sistemas de información, 

conocida como sistemas de gestión del conocimiento (KMS en inglés por Knowledge 

Management System), cuyo objetivo es apoyar la creación, transferencia y aplicación del 

conocimiento en las organizaciones, y poder contribuir a la creación de valor dentro de la misma 

(Alavi & Leidner, 2001). Desde el surgimiento de la gestión de conocimiento como herramienta 

de gestión en las organizaciones, y como resultado de las investigaciones que los diferentes 

autores e interesados han realizado sobre el tema, se han generado varios conceptos que lo 

definen. 

El concepto de gestión del conocimiento tiene su origen con el inicio de la Gestión por 

Competencias y el desarrollo de las TIC´s, cuyo propósito era crear ventajas competitivas 

basadas en el conocimiento, pero el motivo que originó la gestión de conocimiento se atribuye a 

la falta de capacidad de las organizaciones de administrar el conocimiento tácito en explícito 

(Peluffo A. & Catalán Contreras, 2002). 

En la década de los 70´s y 80´s los sistemas de información, inteligencia artificial y los 

sistemas expertos fueron desarrollos dentro del campo de gestión del conocimiento, y surgieron 

nuevos conceptos como “adquisición de conocimiento”, “ingeniería del conocimiento”, y 

“sistemas basados en el conocimiento”. Ya en la década de los 90 la gestión del conocimiento 
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se convierte en un término organizacional y comienzan las iniciativas sobre el tema, en parte por 

el surgimiento de Internet (Valhondo, 2007). Algunos conceptos concebidos sobre gestión del 

conocimiento son: 

Gestión de conocimiento se refiere a “la capacidad de aprender y generar conocimiento 

nuevo, mejorar el que existe” (Peluffo A. & Catalán Contreras, 2002).  También se define como 

“un conjunto de procesos sistemáticos (identificación y captación del capital intelectual; 

tratamiento, desarrollo y compartimiento del conocimiento; y su utilización) orientados al 

desarrollo organizacional y/o personal y, consecuentemente, a la generación de una ventaja 

competitiva para la organización y/o el individuo” (Rodríguez Gómez, 2006, p. 29), o como un 

conjunto de actividades para utilizar, compartir y desarrollar conocimiento en una organización, 

por parte de los individuos que trabajan dentro de ella, para alcanzar de la mejor manera sus 

objetivos (Bustelo Ruesta & Amarilla Iglesias, 2001). 

El autor Nonaka (1991), define el conocimiento de la organización como un proceso de 

creación y transferencia continúa entre el conocimiento tácito y el formal, también plantea cuatro 

formas básicas en que se puede crear conocimiento en una organización, a través del “espiral 

del conocimiento”: 1. De tácito a tácito. 2. De explícito a explícito. 3. De tácito a explícito. 4. De 

explícito a tácito. 

Esta disciplina tiene como propósito generar y utilizar conocimiento tácito y explícito para 

dar respuesta a las necesidades de la sociedad y en general de las organizaciones, esto ha 

conllevado a administrar el conocimiento organizacional y el aprendizaje para fortalecer las 

estrategias y el cumplimiento misional (Peluffo A. & Catalán Contreras, 2002). 

Otros conceptos generados como elementos de la gestión del conocimiento son el 

conocimiento tácito, que es “aquel que una persona, comunidad, organización o país, tiene 

incorporado o almacenado en su mente, en su cultura y que es difícil de explicar”, y el 
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conocimiento explícito es “el conocimiento objetivo y racional que puede ser expresado con 

palabras, números, formulas, etc.” (Peluffo A. & Catalán Contreras, 2002, p. 22). 

También se mencionan otros significados cuando se utiliza el término gestión del 

conocimiento: capital intelectual, cultura organizativa y tecnología de la información. El capital 

intelectual es una expresión utilizada inicialmente por Leif Edvinsson y Michael S. en el libro 

Intellectual Capital. Realizing your company´s true value by finding Its Hidden Brainpower (1997), 

(cited in Molina Serra & Montserrat González, 2002). 

De acuerdo con Bueno Campos, (2003), el grupo de investigación del Centro de 

Investigación sobre la sociedad de conocimiento (CIC)  de la Universidad Autónoma de Madrid, 

entiende como capital intelectual como:  

Todos aquellos activos intelectuales o de conocimiento de naturaleza intangible (como 

son los conocimientos poseídos por las personas, talento, ideas, invenciones, patentes, 

sistemas, aplicaciones y todo tipo de trabajo creativo) que se pueden identificar, definir, 

medir y que sean de uso específico y concreto de la organización (p. 13). 

Molina Serra & Montserrat González (2002, p. 8) lo definen como la “posesión de 

conocimientos, experiencia aplicada, tecnología organizacional, relaciones con clientes y 

destrezas profesionales que dan una ventaja competitiva” y está constituida por el capital humano 

y el capital estructural.  

Por otro lado, la cultura organizativa la definen como aquellas creencias, prácticas, valores y 

normas que involucran al personal con la organización y al cumplimiento de objetivos (Molina 

Serra & Montserrat González, 2002). Otros autores se refieren a los elementos del capital 

intelectual como el capital humano y el capital estructural que a su vez se divide en capital 

organizativo y capital relacional  (DAEDALUS, 2002). 
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Todas las organizaciones generan y usan conocimiento de su interacción con el entorno, 

de sus experiencias y normas internas, por esto la gestión del conocimiento se ha convertido en 

tema importante de investigación para las organizaciones y su gestión (Rodríguez Gómez, 2006). 

La base de la gestión del conocimiento son las personas, y las tecnologías de la 

información y las comunicaciones son herramientas que facilitan la conservación y 

almacenamiento del conocimiento, su organización y categorización, oportunidad de compartirlo 

y acelerar la velocidad de transferencia del conocimiento. Dentro de las tecnologías que existen 

actualmente, se encuentran los sitios web, la intranet y los entornos virtuales de aprendizaje 

(Rodríguez Andino et al., 2009) 

La gestión del conocimiento en las organizaciones parte de una dirección estratégica, 

unida a su visión, misión y objetivos, desde donde se define el cómo se identifica y explota el 

conocimiento generado en la organización resultado del desarrollo de sus actividades, 

contribuyendo a la identificación de mejores prácticas, a incrementar el capital intelectual y la 

creación de nuevo conocimiento, que es materializado en nuevos productos o servicios.  

De acuerdo con Rodríguez Andino et al. (2009), las principales características que 

componen una estrategia de gestión conocimiento son: 1. Crear comunidades de conocimiento 

compuestas por individuos con disciplinas afines, para garantizar el flujo de conocimiento eficaz. 

2. Contar con una intranet que permita el intercambio de información, conocimientos y 

experiencias. 3. Actualizar la información para facilitar la toma de decisiones. 4. Disponer de 

bases de datos para beneficio de otros actores (investigadores, profesores, estudiantes y 

expertos). 5. Gestionar el conocimiento tácito para su conversión a explícito. 6. Disponer de un 

almacenamiento de información de conocimiento, con acceso a todos los individuos de la 

organización, apoyado con herramientas para el intercambio de experiencias, conocimiento y 

casos. 



38 

 

Son varios los autores que han generado aportes teóricos en gestión de empresas y su 

aplicación en las organizaciones, como son Nonaka, Peter Drucker, Paul Strassmann y Peter 

Senge. Drucker y Strassmann se han enfocado en afirmar en la importancia de la información y 

el conocimiento explícito como parte de los recursos de la organización, y por su parte Senge 

desarrolló un modelo denominado Learning organization (Valhondo, 2007). 

Sobre Capital Intelectual, el primer autor que lo define fue Thomas Stewart, como “la suma 

de todos los conocimientos que poseen los empleados de una empresa y le dan a esta ventaja 

competitiva” en su libro La nueva riqueza de las organizaciones: el capital intelectual (como se 

cita en Peluffo A. & Catalán Contreras, 2002, p. 36). 

Otro de los autores más representativos es Michael Polanyi quien propuso una definición 

de conocimiento como se conoce hoy en día, y sus principales aportes (citados por Valhondo, 

2003) se refieren a que “el conocimiento auténtico no es explicable por un conjunto de reglas 

articuladas”, el conocimiento es público y personal, y que “bajo el conocimiento explícito se 

encuentra el más fundamental, el tácito”. También su teoría trata como el ser humano adquiere 

y usa el conocimiento (Valhondo, 2007, p. 1). 

5.1.3  Modelos para la gestión del conocimiento 

Desde los años 90 han aparecido propuestas para medir y gestionar el capital intelectual 

en las organizaciones, existen modelos básicos, cuya finalidad es medir los intangibles de la 

organización como medio de diagnóstico, para brindar información sobre el capital intelectual, y 

los modelos relacionados que son instrumentos de dirección estratégica de la empresa (Merino 

Moreno, 2007). Entre los modelos básicos se encuentran:  

• Skandia Navigator (elaborado por Leif Edvinsson en 1993)  
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• Intellectus (elaborado dentro de la dinámica del Foro Intellectus perteneciente al Centro 

de investigación sobre la sociedad del conocimiento, CIC-IADE en 2003) 

• Technology Broker (Brooking, 1996). 

• University of Western Ontario (Bontis, 1996). 

• Canadian Imperial Bank of Commerce (Saint-Onge,1996). 

• Intangible Assets Monitor (Sveiby, 1997). 

• Modelo NOVA (Camisón, Palacios y Devece,2000). 

• Modelo Intelect (Euroforum, 1998). 

 

Estos modelos tienen vínculo principalmente con auditorias de intangibles de la 

organización, dinámicas de aprendizaje, estudio de relaciones causa-efecto y un nivel de 

desarrollo avanzado de medición de capital intelectual (Merino Moreno, 2007). Entre los modelos 

relacionados se encuentran:  

 

• Balanced Scorecard (Kaplan y Norton, 1992-1996). 

• Modelo Dow Chemical (1993). 

• Modelo de Aprendizaje Organizativo de KPMG (1996). 

• Modelo de Roos, Roos, Dragonetti y Edvinsson (1997). 

• Modelo de Stewart (1997). 

• Teoría de los Agentes Interesados (Atkinson, Waterhouse y Wells, 1997). 

• Directrices Meritum (Meritum, 1998-2002). 

• Modelo de Dirección Estratégica por Competencias (Bueno, 1998). 

• Modelo de Gestión del Conocimiento de Arthur Andersen (1999). 

• Modelo de creación, medición y gestión de intangibles (Bueno, 2001). 
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• Intellectual Capital Benchmarking System (ICBS) (Viedma, 2001). 

 

Los modelos relacionados están más vinculados con guías de indicadores enfocados en 

el éxito organizativo, creación de índice intelectual y análisis de aprendizaje organizativo (Merino 

Moreno, 2007). Todos estos modelos tienen características diferentes que no permiten comparar 

resultados, y se enfocan más en la medición como tal de la gestión, en algunos casos las 

organizaciones utilizan características de más de un modelo para ser aplicado. 

Adicionalmente, como lo expone Heisig, (2009), se encuentran los modelos de gestión de 

conocimiento utilizados en las organizaciones, que son representados como diagramas y 

descripciones, puestos a disposición por un autor y/o son de acceso público. Pero la gestión del 

conocimiento no solamente se limita a la organización de actividades relacionadas con el 

conocimiento, se deben también considerar factores de contexto que afectan dichas actividades, 

los cuales se deben definir en las fases iniciales o durante el análisis de la iniciativa en gestión 

del conocimiento. 

Heisig (2009), realizó un análisis de 160 modelos de gestión del conocimiento 

relacionados con la manipulación del conocimiento, y muestra que en el 73% de estos modelos 

las actividades están diseñadas explícitamente para manejar el conocimiento. Así mismo, se han 

identificado 166 términos diferentes relacionados con las actividades de gestión del 

conocimiento, entre las más comunes se encuentran: uso, identificación y creación. Como 

resultado del análisis realizado a los términos más utilizados en los diferentes marcos, el autor 

clasifica las cinco actividades centrales: compartir, crear, aplicar, almacenar, e identificar. Así 

mismo construye cuatro categorías de los factores relacionados con el contexto de la 

organización, considerados más críticos para el éxito de la gestión del conocimiento: 
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• Factores Humanos: cultura - personas – liderazgo 

• Organización: procesos y estructura 

• Tecnología: infraestructura y aplicaciones 

• Proceso de gestión: estrategia, metas y medición 

Estos factores de contexto son retomados por los autores Pawlowski & Bick (2012), para 

proponer un modelo de gestión de conocimiento que puede ser aplicado por investigadores y 

organizaciones. 

De acuerdo con una revisión de modelos de gestión del conocimiento realizada por Díaz 

Tovar (2017), los modelos de gestión del conocimiento más revisados son los de Nonaka, Wiig 

y Van der Spek y Spijkervet. Por otro lado, López Morales & Gutiérrez, (2015) hace una revisión 

de modelos destacados para identificar diferentes formas de implementarlos en las 

organizaciones y posibles clasificaciones, dentro de la revisión se encuentran: Modelo conceptual 

de Nonaka y Takeuchi (1999), Modelo cognoscitivo de Choo (1999), Modelo socio 

construccionista KPMG de Tejedor y Aguirre (1998) y Modelo de espiral de TIC: Un modelo 

tecnológico (López Morales & Gutiérrez, 2015). 

El estudio realizado por Pawlowski & Bick (2012) analiza dos modelos de gestión de 

conocimiento, tratando de identificar cuales características pueden ser aplicadas en las 

organizaciones de manera global. Uno de los modelos estudiados es el propuesto por la 

“European standarization community” – CEN, el cual muestra una orientación general 

relacionada con los procesos centrales de la organización y los relacionados con el conocimiento, 

principalmente sobre las capacidades de la organización (visión, estrategia) y el nivel individual 

(habilidades, competencias), sin embargo como resultado de su análisis, los autores consideran 

que no contempla todas las características que deben tenerse en cuenta en una organización 

(Pawlowski & Bick, 2012). 
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Como segundo modelo, analizaron la arquitectura “Knowledge Management” propuesta 

por Maier (2007), (citado por Pawlowski & Bick, 2012). Este modelo es más amplio que el 

propuesto por la CEN, presenta la gestión del conocimiento en diferentes niveles (estratégico, 

diseño, organización) y por tipos de conocimiento que están conectados por actividades de 

conocimiento generales. Este modelo permite su aplicación para enfoques de investigación y en 

la práctica. Como resultado del análisis, Pawlowski & Bick (2012) proponen el modelo GKMF 

(Global Knowledge Management Framework) como referente para investigaciones e 

implementación en organizaciones; es un modelo con interconexiones y relaciones entre los 

componentes 1. Procesos (core business, conocimiento de la organización y stakeholders). 2.  

Partes interesadas y contexto. 3. El conocimiento (aspectos que son compartidos o requeridos 

por la organización del conocimiento). 4.  Los instrumentos y las intervenciones (humanos y 

tecnológicos), el cual describe los métodos y actividades de los procesos de conocimiento que 

se desarrollan en la organización. 5. Los resultados, derivados de los procesos de conocimiento 

que requieren algún tipo de medición. Adicional a los componentes propuestos por el modelo, se 

requiere identificar la relación existente entre ellos, y también con variables como la cultura, 

barreras y tipos de conocimiento. 

Los componentes del modelo de acuerdo con los autores, permiten estructurar y 

comparar los factores que influyen en la gestión del conocimiento de manera general, puede ser 

utilizado como orientación para evaluar la gestión del conocimiento ya que incluye las relaciones 

clave y factores de éxito a tener en cuenta. 

Los atributos del modelo GKMF se pueden utilizar para crear evaluaciones concretas de 

proyectos de gestión del conocimiento, y el enfoque particular del modelo, la identificación de 

relaciones e interdependencia entre los componentes permite comprender el efecto de cada uno 

en la organización. El modelo completo está compuesto por:  
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Figura 3. Modelo Global Knowledge Management Framework (GKMF) tomado de Pawlowski & Bick, 
(2012) 

 

 

Procesos: el núcleo del modelo son los procesos de negocio, apoyados en procesos 

integrados de conocimiento que permiten la gestión del conocimiento dentro y fuera de la 

organización. En el contexto general los procesos están relacionados con los procesos externos 

realizados con las partes interesadas. 

Las partes interesadas y el contexto: incluye los factores de contexto que están 

relacionados con la gestión del conocimiento en la organización y las características de las partes 

interesadas. Incluye aspectos culturales, factores de gran influencia del contexto y las 

correspondientes barreras. 
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Conocimiento: describe y caracteriza los aspectos y elementos que son compartidos o 

requeridos por la organización, para solucionar problemas. Se tienen en cuenta aspectos 

tecnológicos y culturales.  

Instrumentos e intervenciones: este componente describe los métodos y actividades 

relacionados con los procesos de conocimiento, y tiene en cuenta categorías humanas y 

tecnológicas. 

Resultados: hace referencia a los resultados de medición y evaluación del éxito de las 

actividades de la gestión del conocimiento en la organización.  

Adicional a los componentes del modelo, los autores proponen una guía de fases y 

atributos a tener en cuenta para el diseño e implementación de procesos de gestión del 

conocimiento. Este enfoque teórico acoge los términos más utilizados en gestión del 

conocimiento a nivel mundial y comprende los factores que tienen mayor relevancia en el diseño 

y desarrollo de proyectos de gestión del conocimiento. 

5.1.4 Modelo Integrado de Planeación y Gestión – MIPG 

El Modelo Integrado de Planeación y Gestión es un marco de referencia creado y 

adoptado por el Gobierno Nacional a través del Decreto 1083 de 2015, capítulo 3, modificado por 

el Decreto 1499 de 2017, diseñado para mejorar y medir la gestión de las entidades públicas de 

orden nacional y territorial, y que puedan generar resultados para cumplir los planes de desarrollo 

y las necesidades de la ciudadanía. Este modelo funciona a través de tres componentes: 1. 

Institucionalidad, que hace referencia a las instancias que definen reglas, políticas y 

metodologías para cumplir con el objetivo del modelo: 2. Operación, a través de 7 dimensiones 

que agrupan 19 políticas de gestión y desempeño institucional, y; 3. Medición, a través del 

Formulario Único de Reporte y Avance de Gestión – FURAG, y de las herramientas de 
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diagnóstico para conocer el estado de las políticas. (Departamento Administrativo de la Función 

Pública, 2019) 

El Manual Operativo del Modelo Integrado de Planeación y Gestión V3 (2019) contempla 

5 etapas para su implementación: 

1. Etapa de adecuación de la institucionalidad: durante esta etapa las entidades del orden 

nacional deben definir la instancia denominada “Comité Institucional de Gestión y 

Desempeño” y “Comité Sectorial de Gestión y Desempeño”, y establecer las funciones 

necesarias para apoyar la implementación del modelo. 

2. Etapa de implementación de las políticas y operación del modelo: en esta etapa las 

entidades de orden nacional deben implementar las 7 dimensiones y las políticas de 

gestión y desempeño institucional, entre las cuales se encuentra la política de Gestión 

del conocimiento y la innovación.  

3. Etapa de Medición del desempeño institucional: se deben realizar mediciones periódicas 

a la implementación del modelo, y se realiza a través del FURAG. Con esta información 

el Departamento Administrativo de la Función Pública realiza el cálculo del Índice de 

Desempeño Institucional – IDI, que refleja el estado de las entidades en eficacia, 

eficiencia y calidad. 

4. Etapa de autodiagnóstico: de manera complementaria las entidades cuentan con 

herramientas para autoevaluar el estado de implementación del modelo, y pueden ser 

utilizados en cualquier momento.  

5. Adecuaciones y ajustes para la completa implementación de MIPG: cada entidad tiene 

autonomía en definir acciones para ajustar aspectos del modelo sobre los cuales se 

hayan identificado falencias o fortalezas, resultado de las mediciones o auditorias. 
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Las siete dimensiones para la implementación, y las políticas asociadas, son las 

siguientes: 

 

Tabla 5  

Dimensiones y políticas del MIPG 

Dimensión Política 

 

1. Talento Humano 

 

• Gestión Estratégica del Talento Humano 

• Integridad 

  
2. Direccionamiento Estratégico y 

Planeación 

• Planeación Institucional  
• Gestión Presupuestal y Eficiencia del Gasto Público 

  
3. Dimensión Gestión con Valores 

para Resultados  

De la ventanilla hacia dentro: 

 

• Fortalecimiento Organizacional y Simplificación de 

Procesos 

• Gestión Presupuestal y Eficiencia del Gasto Público  

• Gobierno Digital 

• Seguridad Digital 

• Defensa Jurídica 

• Mejora Normativa 

  

De la ventanilla hacia afuera:  

 

• Racionalización de Trámites 

• Participación Ciudadana en la Gestión Pública 

• Servicio al Ciudadano 

• Gobierno Digital 

• Integridad  

4. Evaluación de Resultados 
• Seguimiento y Evaluación del Desempeño Institucional  

5. Información y Comunicación • Gestión Documental  

• Transparencia, Acceso a la Información y Lucha Contra la 

Corrupción 

• Gestión de la Información Estadística  
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Dimensión Política 

6. Gestión del conocimiento y la 

innovación 
• Gestión del Conocimiento y la Innovación 

  
7. Control Interno • Control Interno 

Fuente: Elaboración propia con base en datos Departamento Administrativo de la Función Pública, 

(2019) 

 

Como el tema central de esta consultoría es la gestión del conocimiento, se profundiza 

de este modelo, en los lineamientos definidos en la Dimensión y la Política de Gestión del 

Conocimiento y la innovación, diseñadas para fortalecer de manera transversal las demás 

dimensiones del modelo, y que las entidades desarrollen acciones para la generación, captura, 

evaluación y distribución del conocimiento. En este modelo, se define la gestión del conocimiento:  

Cómo el proceso mediante el cual se implementan acciones, mecanismos o instrumentos 

orientados a generar, identificar, valorar, transferir, apropiar, analizar, difundir y preservar 

el conocimiento para fortalecer la gestión de las entidades públicas, facilitar procesos de 

innovación y mejorar la prestación de bienes y servicios a sus grupos de valor. (Manual 

Operativo del Modelo Integrado de Planeación y Gestión V3, 2019, p.93) 

A través de la implementación de esta dimensión y política, el modelo busca que las 

entidades utilicen nuevas tecnologías para facilitar el acceso a la información, mitiguen la fuga 

de conocimiento, generen espacio de ideación, experimentación, innovación e investigación, 

creen mecanismos de captura de conocimiento relevante de la entidad, identifiquen, transfieran 

y difundan el conocimiento, e impulsen la medición y evaluación de la gestión institucional.  

Para la implementación están definidos cuatro ejes: 1. Generación y producción, 

compuesto por la ideación, desarrollo de la innovación, experimentación y el impulso de la 

investigación. 2. Herramientas de uso y apropiación, para la organización de datos e información 

y posterior creación de conocimiento. 3. Analítica institucional, enfocada en el análisis, 
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seguimiento y evaluación de la información, para la toma de decisiones. Y 4. Cultura del compartir 

y difundir, para preservar la memoria institucional. 

Adicionalmente, propone acciones para la implementación de la gestión del conocimiento, 

en etapas y niveles, iniciando con un diagnóstico y la posterior formulación de un plan de acción, 

el cual debe contemplar actividades para evitar la fuga de conocimiento, crear conocimiento 

estratégico, tomar decisiones contando con evidencias, desarrollar alianzas para fortalecer las 

entidades, y finalmente consolidar la información de manera confiable y que sea de fácil uso.  

Como es una dimensión y política transversal del modelo, en la política Defensa Jurídica 

se menciona la gestión del conocimiento como complemento a las etapas de implementación de 

la misma, enfocada en fortalecer el aprendizaje histórico para la defensa jurídica del estado. El 

modelo propone acciones puntuales, que impulsan, a través de la gestión del conocimiento, la 

defensa estratégica del estado. (Departamento Administrativo de la Función Pública, 2019) 

5.2 Procesos de gestión del conocimiento 

Un factor importante en las organizaciones para mejorar el desempeño organizacional se 

centra en la capacidad de gestionar el intelecto humano, sin embargo, no siempre se presta 

atención al conocimiento generado por el personal. En una organización la visión de 

conocimiento funciona en cuatro niveles: el saber qué, saber cómo, saber porque e interés en 

porqué, y está orientado a la perfección y no a la creatividad (Quinn et al., 1996). 

5.2.1 Identificar el conocimiento 

El proceso de identificar conocimiento consiste en ubicar y obtener los activos del 

conocimiento. Este proceso busca identificar el conocimiento tácito a través de actividades como 

análisis de redes y sesiones de lluvia de ideas (McElroy, 2003).   
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Identificar implica buscar activos de conocimiento, y analizar y valorar la importancia de 

dichos activos de acuerdo con normas, reglas y criterios organizacionales.  De acuerdo con Wiig 

(1993), dicho análisis implica identificar cual es el valor del activo y potenciarlo para generar 

mayor conocimiento.  Para otros autores como Meyer & Zack (1999) el proceso de identificación 

involucra una evaluación que pretende identificar patrones y relaciones para establecer la 

calidad, la pertinencia, la exactitud, la credibilidad y la actualidad de los activos del conocimiento, 

y así confirmar su valor para la organización.  

Uno de los principales momentos de la identificación, es la ubicación y captura del 

conocimiento. Para Uriarte (2008), esta captura de conocimiento se puede dar de tres formas. 1. 

Identificar el conocimiento de fuentes externas, a través del acceso a dichas fuentes. 2. El 

conocimiento explicito se puede identificar y capturar, a través la revisión de reportes, actas de 

reunión, copias de memos, entre otros. 3.  La identificación de conocimiento tácito se hace a 

través de conversaciones, discusiones, interacciones con stakeholders, así como seminarios y 

talleres. 

5.2.2 Crear conocimiento 

La generación de nuevo conocimiento es uno de los principales objetivos de la Gestión 

del Conocimiento. De acuerdo con Pentland (1995), la creación del conocimiento se refiere al 

desarrollo de nuevo contenido o a remplazar el contenido existente dentro del conocimiento tácito 

y explícito de una organización.  La creación del conocimiento se da a partir de los procesos 

cognitivos de los individuos, así como de los procesos sociales en los que participa. 

Nonaka (1991) explica que la creación del conocimiento reside en una espiral de 

movimiento entre el conocimiento tácito y explícito. A través de los procesos sociales y cognitivos 

en los que están inmersos los individuos, se comparte y crea el conocimiento.  
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Para Nonaka, la socialización es entendida como el proceso de crear conocimiento tácito 

común compartiendo experiencias y tiempo, y transmitiendo valores. La externalización es el 

proceso de articular conocimiento tácito en explícito. La internalización hace referencia al proceso 

de convertir el conocimiento explícito en conocimiento tácito en la mente de los individuos. 

Finalmente, la combinación es entendida como el proceso de reunir tanto nuevo como 

conocimiento explicito existente para convertirlo en conocimiento sistémico. Estos procesos de 

creación de conocimiento no son independientes, sino que por el contrario cada proceso depende 

y se alimenta de los otros (Alavi & Leidner, 2001). 

Generalmente la creación de nuevo conocimiento se hace de manera inconsciente y a 

través de largos periodos.  Así, Uriarte (2008) afirma que el proceso de crear conocimiento es el 

más difícil de manejar, pues la creatividad y la innovación rara vez coincide con los 

procedimientos organizacionales. Para la CEPAL (Peluffo A. & Catalán Contreras, 2002), el rol 

de la administración en este sentido debe ser el de promover los espacios y el contexto adecuado 

que facilite la creación de conocimiento individual y organizacional. 

5.2.3 Aplicar conocimiento 

De acuerdo con Wiig (1993), la aplicación se refiere al uso del conocimiento con el objetivo 

de generar beneficios. El conocimiento se puede usar para apoyar la observación, 

caracterización y análisis de situaciones, así como la síntesis y evaluación de alternativas 

potenciales, contribuye a la toma de decisiones, y ayuda a implementar soluciones. 

Generalmente el conocimiento que se usa para apoyar dichos procesos es altamente explícito.  

De acuerdo con Grant (1996) se pueden identificar tres mecanismos para la integración 

y el uso del conocimiento para crear capacidad organizacional: directivos, rutinas 

organizacionales y equipos de trabajo autónomo.  Los directivos se refieren a las normas, reglas 
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y procedimientos que resulta del conocimiento tácito de especialistas convertido en conocimiento 

explicito para no especialistas. Las rutinas organizacionales se refieren al desarrollo de tareas y 

la coordinación de patrones, así como las especificaciones de procesos que permiten a los 

individuos aplicar su conocimiento tácito sin convertirlos en explícito. Y los grupos de trabajo 

autónomo se presentan cuando las tareas son complejas o inciertas, lo que impide la aparición 

de los dos primeros mecanismos, y estos grupos de individuos se dedican a resolver problemas 

a través de la aplicación y el compartir el conocimiento.  

La aplicación del conocimiento puede considerarse como el proceso final de la gestión 

del conocimiento, pues los demás no tienen sentido si el conocimiento no se aplica para generar 

valor.  

5.2.4 Almacenar conocimiento 

El proceso de almacenar hace referencia a organizar y guardar el conocimiento adquirido 

en una ubicación en la que sea accesible y pertinente para los individuos. Algunos estudios 

muestran que las organizaciones simultáneamente crean y “olvidan” conocimiento. Es decir que 

no recuerdan o pierden el rastro del conocimiento adquirido (Darr et al., 1995). En este sentido, 

la gestión de conocimiento busca suplir dicha necesidad, y cumple la función de almacenar el 

conocimiento, así como mantenerlo vigente y accesible para facilitar la circulación del 

conocimiento. 

El conocimiento por almacenar, generalmente se encuentra en diversos formatos como 

documentos, información electrónica, y conocimiento tácito de los individuos. Este conocimiento, 

también conocido como memoria organizacional, incluye además los elementos de la cultura 

organizacional, procesos de trabajo, estructura, entre otros (Walsh & Rivera Ungson, 1991). Así, 

todo este conocimiento debe ser codificado para que pueda ser almacenado, consultado y 
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distribuido. Cuando el conocimiento ha sido codificado para adaptarse a las necesidades del 

contexto recibe el nombre de contenido. Los contenidos se almacenan en diferentes plataformas, 

de acuerdo con su tipología y su formato.   

De acuerdo con la CEPAL (Peluffo A. & Catalán Contreras, 2002), uno de los factores 

claves en el almacenamiento es la capacidad de navegabilidad que tiene un individuo para 

acceder al conocimiento. Así, es necesario que el conocimiento sea de fácil acceso y uso para 

los individuos.  Alavi y Leidner (2001) afirman que la tecnología avanzada y las plataformas 

tecnológicas cada vez más sofisticadas, se convierten en herramientas claves a la hora de 

almacenar conocimiento, pues permiten que el acceso se haga en tiempo real.  

Otro aspecto igualmente importante para facilitar el acceso es la organización del 

conocimiento almacenado. En este sentido, Uriarte (2008) explica que la clave para facilitar la 

organización de conocimiento se divide en dos etapas: primero la información debe ser dividida 

en unidades manejables. Segundo, cada unidad necesita ser categorizada. 

Agrupando las unidades en categorías específicas, se pueden crear repositorios o 

contenedores de conocimiento. Existe multiplicidad de contenedores en los cuales se pueden 

almacenar contenidos. Algunos de los contenedores más comunes son bancos de conocimiento, 

bancos de competencias, bibliotecas, diccionarios, bancos de proyectos, bancos de mensajes, 

etc. 

5.2.5 Compartir conocimiento 

Según Jasimuddin, Klein, & Connell (2005) la transferencia de conocimiento se define 

como el proceso mediante el cual el conocimiento de un actor es obtenido por otro. De acuerdo 

con Argote et al. (2000), el proceso de compartir conocimiento es la diseminación del 

conocimiento de un individuo o grupo a otro dentro de la organización, o entre organizaciones. 



53 

 

Para Alavi & Leidner (2001) la transferencia de conocimiento puede ocurrir en varios niveles: el 

conocimiento compartido entre individuos; entre individuos y fuentes explicitas; de individuos a 

grupos; dentro de los grupos, entre los grupos, y entre el grupo y la organización. 

Es a través del proceso de compartir conocimiento que este puede ser refinado, 

perfeccionado y enriquecido; y por eso es considerado uno de los procesos más importantes de 

la gestión del conocimiento. Sin embargo, compartir conocimiento no es un proceso espontaneo 

y automático. Una de las principales funciones de la gestión del conocimiento, debe ser facilitar 

y promover espacios y mecanismos para compartir y perfeccionar el conocimiento. 

 Argote et al. (2000) y Uriarte (2008) están de acuerdo en que el proceso de compartir el 

conocimiento es la base de las ventajas competitivas de una organización, pues permite una 

rápida respuesta al cambio y contribuye con la innovación.  

De acuerdo con Gupta & Govindarajan, (2000) existen 5 etapas de compartir de 

conocimiento, o el flujo de conocimiento: 1) percibir el valor del conocimiento de la fuente; 2) 

disposición de la fuente de compartir el conocimiento; 3) existencia de un canal de transmisión; 

4) disposición de recibir el conocimiento; 5) la capacidad de recibir el conocimiento, incluyendo 

la asimilación y uso del conocimiento recibido. La mayoría de los estudios sobre compartir el 

conocimiento se centran en la 3 etapa, y en las herramientas necesarias para lograr la 

transferencia. De igual manera, la 5 etapa es la más difícil de administrar pues resulta de un 

proceso cognitivo de cada individuo.  

De acuerdo con la literatura, existen varios mecanismos para compartir el conocimiento. 

Estos pueden ser formales, como reuniones, seminarios, foros; informales como conversaciones 

entre individuos, reuniones no programadas; personales como correos, programas de 

aprendices; e impersonales como capacitaciones, publicaciones, sesiones de entrenamiento, 

comunicaciones masivas, entre muchos otros. Uno de los mecanismos para compartir 
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conocimiento que ocupan a algunos autores recientemente son las denominadas Comunidades 

de Práctica, que permiten compartir conocimiento entre diferentes individuos como intereses 

comunes. 

Las herramientas tecnológicas son clave a la hora de compartir conocimiento de manera 

masiva, y de tener un registro y control del conocimiento compartido a niveles más micro y 

personales. Aun así, la literatura concluye que los mecanismos adecuados dependen en gran 

medida del tipo de conocimiento que se quiera compartir. 

5.3 Gestión del conocimiento en el sector público 

 

En Chile se realizó una investigación a 56 directivos de entidades públicas, y evidenció 

que la gestión del conocimiento tiene incidencia sobre la definición de estrategias y la eficacia de 

la organización, y que las entidades públicas deben tener en cuenta sistemas de información que 

le permitan contar con información estratégica dentro de la organización y de origen externo, que 

la información sea procesada eficientemente y que a su vez le permita identificar hallazgos 

relacionados con su operación. También se debe priorizar la creación de nuevo conocimiento por 

parte de los directivos de las entidades, a través de la interacción, intercambio y transferencia 

entre sí y con otros miembros del equipo directivo (Rodríguez-Ponce, 2007). 

El crear y compartir conocimiento en entidades del estado puede favorecer la calidad en 

las decisiones, el cumplimiento de objetivos y la creación de estrategias que contribuyan a 

mejorar su desempeño, el cumplimiento de misión y responsabilidad con la sociedad. 

Adicionalmente se espera mejorar la eficacia de las entidades públicas, que cuenten con una 

evaluación positiva de su gestión, satisfacción por parte de los usuarios frente a los servicios 

ofrecidos, y satisfacción de sus funcionarios frente a su trabajo desarrollado (Rodríguez-Ponce, 

2007). 
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En Colombia se han realizado investigaciones relacionadas con gestión del conocimiento 

en organizaciones del sector público. Puerto Vásquez (2012), realizó una investigación de 

estudio de casos en 2012 a entidades del sector público (alcaldías municipales), donde midió en 

5 municipios el nivel de gestión del conocimiento, teniendo en cuenta las variables: Social, 

Infraestructura, Cultura, Tecnología y Relaciones. Como resultado de esta investigación se 

destaca el poco interés sobre el tema en este tipo de Entidades; el grado de implementación de 

la gestión del conocimiento es en promedio del 67%, teniendo en cuenta que no existen proyectos 

establecidos de GC en las entidades evaluadas, y el tema no es prioridad dentro de los planes 

de gobierno. Adicionalmente, se evidenció la integración de información en sistemas de 

información detalladas, principalmente para el cumplimiento frente a entidades de control 

(Contaduría Nacional, la Contraloría General de la República, la Contraloría Departamental, la 

DIAN, la Procuraduría, el Ministerio de Protección Social, la Superintendencia de Servicios 

Públicos, Ministerio de Hacienda, y Planeación Nacional), en el caso de Planeación Nacional, 

utiliza información para construcción de indicadores de desempeño. 

Frente a este tipo de investigaciones, se observa que a nivel Estado, la gestión del 

conocimiento no es prioridad dentro de los proyectos o gestión administrativa, siendo que este 

genera factores de crecimiento organizacional, económico y social. Según Gutierrez R. (2009), 

en Colombia se han formulado políticas públicas en ciencia y tecnología, sin embargo no han 

sido suficientes para el desarrollo de capacidades científicas y tecnológicas, principalmente estas 

políticas se han enfocado en fortalecer la estructura de instituciones públicas relacionadas con 

temas de ciencia, tecnología e innovación. 

Adicional a las investigaciones teóricas que buscan resaltar la importancia del 

conocimiento para las organizaciones, existen organizaciones que ofrecen apoyo y 

reconocimiento al esfuerzo de organizaciones a nivel mundial, que han visto las ventajas en la 
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gestión del conocimiento, como es el caso de “The Know Network”.  Es una comunidad mundial 

de organizaciones basadas en el conocimiento, que está dedicada a crear redes de 

conocimiento, benchmarking e intercambio de buenas prácticas para mejorar el desarrollo 

organizacional (Most Innovative Knowledge Enterprise, 2020). 

The Know Network inauguró en 1998, el programa de investigación MAKE (Most Admired 

Knowledge Enterprises), el cual busca identificar aquellas organizaciones que mejoran su 

desempeño a través de la transferencia de conocimiento. Dentro de las distinciones 

internacionales otorgadas, se encuentra la empresa Colombiana ECOPETROL, quien en 2012 

se ubicó entre las 10 mejores organizaciones de América. Para esta selección se tuvo en cuenta 

acciones relacionadas con la cultura del conocimiento y de aprendizaje constante dentro de la 

organización. Actualmente, ECOPETROL tienen incluida la gestión del conocimiento como parte 

de marco estratégico y de la política integral de la empresa. En el año 2015 nuevamente gana el 

premio  y obtiene reconocimiento por sus prácticas de gestión del conocimiento y la innovación  

(Redacción Economía, 2015). 

Por otro lado, el Departamento Administrativo de Ciencia, Tecnología e Innovación – 

COLCIENCIAS- presenta en el 2010 La Estrategia Nacional de Apropiación Social de la Ciencia, 

la Tecnología y la Innovación, cuyo propósito es generar mecanismos que permitan la 

apropiación de conocimiento en Colombia, y que contribuyan a su desarrollo social y económico. 

La estrategia está conformada por cuatro líneas de acción en diferentes escenarios: Participación 

ciudadana en CTI (Ciencia, Tecnología e Innovación), Comunicación CTS (Ciencia, Tecnología 

y Sociedad), Transferencia e intercambio del conocimiento, y Gestión del conocimiento para la 

apropiación del conocimiento (Departamento Administrativo de Ciencia, 2010). 

La gestión del conocimiento en el sector público en Colombia ha ido incrementando con 

el paso del tiempo, algunas entidades como el Ministerio de las TIC´S, el Ministerio de Educación 



57 

 

Nacional (MEN) y COLCIENCIAS, han iniciado con la inclusión de gestión de conocimiento como 

parte de sus proyectos a nivel nacional. Por parte de MIN TIC´S, de acuerdo con Puerto Vásquez, 

(2012), estos proyectos están enfocados principalmente a la accesibilidad de la población a 

información de las entidades del estado, y por parte del MEN su propósito es fortalecer el talento 

humano y la cultura organizacional a través de un plan de incentivos. 

El Ministerio de Minas y Energía ha venido implementando metodologías de gestión del 

conocimiento orientadas a mejorar las capacidades de sus funcionarios de forma tal que 

contribuyan a mejorar e innovar en los procesos. El Ministerio propone un marco de gestión de 

conocimiento, compuesto por tres etapas: 1. Propósito de la red – agregación de valor. 2. 

Actividades básicas de gestión del conocimiento y 3. Los facilitadores o ámbitos de conocimiento. 

Con el modelo busca fortalecer capacidades de las personas que hacen parte del sector y contar 

con personas entrenadas como dinamizadores de la cooperación interinstitucional (Ministerio de 

Minas y Energía, 2018). 

Por su parte, el Departamento Administrativo de la Función Pública en 2016 realizó el 

“primer encuentro de gestión del conocimiento para el sector público” con el apoyo del Ministerio 

de Educación Nacional (MEN), el Ministerio de Tecnologías de la Información y las 

Comunicaciones (MinTIC), el Departamento Administrativo Nacional de Estadística (DANE), 

cuyo propósito es conformar una red de entidades interesadas en la gestión del conocimiento. 

Como resultado de este primer encuentro se resalta la importancia de abordar la gestión del 

conocimiento en el sector público y su afectación en el cumplimiento de los objetivos de la 

organización. También se resaltó la importancia de las investigaciones para la generación de 

conocimiento (Departamento Administrativo de la Función Pública, 2016). 

En 2017 se dio continuidad al encuentro, nuevamente liderado por El Ministerio de 

Tecnologías de la Información y las Comunicaciones (MinTIC), Función Pública y el 
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Departamento Administrativo Nacional de Estadística (DANE), cuyo enfoque fueron los cuatro 

ejes definidos en la dimensión de gestión del conocimiento del Modelo Integrado de Planeación 

y Gestión: generación y producción, herramientas para uso y apropiación, cultura de compartir y 

difundir, y analítica institucional (Ministerio de Tecnologías de la Información y las 

Comunicaciones, 2017). 

5.4 Capacidad institucional 

Una de las fases de la investigación incluye identificar, a través de los criterios de 

enfoques teóricos, las capacidades con las que cuenta la entidad para realizar los procesos de 

conocimiento de identificación, creación, aplicación, almacenamiento y difusión. Para esto se 

realiza una indagación acerca de qué se considera capacidades y cuáles son las tipologías que 

van a ser evaluadas en la USPEC. 

La conceptualización de capacidades ha sido y continúa siendo debate por analistas, 

profesionales y autores en la materia, aún se buscan marcos de referencia y herramientas que 

contribuyan a la medición y evaluación de capacidades en las organizaciones. 

Según Rosas Huerta (2008), la capacidad institucional está relacionada con la habilidad 

que tienen las organizaciones para apropiar responsabilidades, ejecutar acciones eficientemente 

y fortalecer la rendición de cuentas. También está relacionada con la gestión de 

corresponsabilidad y la generación de convenios interadministrativos con sector público y 

privado. 

Para los autores Brinkerhoff & Morgan (2010, p. 3), la capacidad es la “combinación 

cambiante (o en evolución) de atributos, habilidades y relaciones que le permite a un sistema 

existir, adaptarse y funcionar”, y toman 5 habilidades identificadas por el Centro Europeo para la 

gestión de políticas de desarrollo (ECDPM), para generar y mejorar las capacidades: 
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a. Comprometerse y participar: habilidad para movilizar recursos, sean financieros, 

humanos u organizacionales, y crear espacios donde se puedan desarrollar otras 

habilidades. 

b. Realizar tareas y actividades técnicas, logísticas y de prestación de servicios: habilidades 

para mejorar el desempeño y generación de valor agregado a clientes, beneficiarios y 

ciudadanos. 

c. Relacionarse y atraer apoyo: establecer vínculos o alianzas con otras organizaciones 

para mejorar recursos y acciones; buen manejo de relaciones políticas y diferencias de 

poder. 

d. Adaptarse y renovarse: adaptación y modificación de planes y operaciones como 

consecuencia de seguimientos a procesos y resultados. 

e. Balancear diversidad y coherencia: habilidad de actores para desarrollar y compartir 

estrategias, integrar acciones complejas y manejo de ciclos de estabilidad y cambio. 

La puesta en marcha de estas habilidades para alcanzar logros dentro de la organización 

puede permitir evaluar y medir las capacidades y su desarrollo. 

Por su parte Morgan (2006), presenta un marco de trabajo más operacional al concepto 

de capacidad, el cual incluye 4 aspectos importantes; los primeros componentes están 

relacionados con los recursos financieros, estructura, información, cultura, ubicación y valores, 

entre otros; por otra parte se encuentran las competencias relacionadas con las habilidades, 

comportamientos, motivaciones, influencia y talento de los individuos; otro aspecto son las 

capacidades y aptitudes técnicas y logísticas (relacionadas con análisis de política pública, 

evaluación y medición de recursos), y las generativas (relacionadas con adaptabilidad, creación 

de sentido, identidad y legitimidad); por último el componente relacionado con la habilidad 

general para generar valor en la organización. 
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Finalmente, Morgan (2006), propone 5 habilidades claves que están presentes en todos 

los sistemas u organizaciones, y que son separadas, pero a la vez interdependientes, y 

necesarias para asegurar la capacidad general de la organización: 

a. Habilidad para actuar: actuar deliberadamente y con autonomía para organizarse. Las 

organizaciones deben tener la voluntad para decidir, ejercer influencia y, mover y 

desarrollar acciones con cierto interés estratégico. 

b. Habilidad para generar resultados: se identifican dos tipos de resultados, resultados de 

desarrollo que mejoran la capacidad en sí misma, y los resultados programáticos 

relacionados con la implementación de su misión con mayor nivel de calidad. 

c. Habilidad para relacionarse: capacidad para entablar y mantener relaciones con actores 

dentro del contexto, en función de sus necesidades, relacionadas con apoyo y protección, 

aumentar recursos a través de alianzas y asociaciones, y fortalecer su legitimidad. 

d. Habilidad para adaptarse: habilidad de una organización para manejar el cambio y 

adoptar nuevas ideas. 

e. Habilidad para lograr coherencia: capacidad de integrar la especialización y 

diversificación, y mantener articulación y coherencia general (Rosas Huerta, 2008). 

 

Capítulo 6. Metodología 

A continuación, se describe la metodología que permitió dar cumplimiento a los objetivos 

propuestos para la consultoría:  

6.1 Tipo de investigación 

La investigación es de corte cualitativo, donde se indagó acerca del comportamiento y 

desempeño de la organización relacionado con la gestión del conocimiento, por lo tanto 
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recogieron elementos cualitativos que permitieron una mirada amplia y holística, apoyada en 

experiencias de los colaboradores de la Entidad, permitiendo que resulten conocimientos y 

explicaciones causales, relacionadas con sentimientos y cultura de la organización (López-

Herrera & Salas-Harms, 2009).  

Así mismo, se encauso como una investigación exploratoria, para poder examinar la 

gestión del conocimiento en la organización seleccionada, tema que no había sido abordado 

anteriormente (Hernández Sampieri, 2014); esto permitió avanzar en el cumplimiento de los 

objetivos, y familiarizarse con la situación actual y las capacidades de la organización para la 

gestión del conocimiento, de acuerdo con los componentes que se determinaron con la 

comparación de diferentes enfoques teóricos, los cuales permitieron obtener información, sobre 

las características de la gestión del conocimiento en la Entidad, encargada de gestionar y operar 

el suministro de bienes y prestación de los servicios e infraestructura para el funcionamiento 

penitenciario y carcelario.  

 

6.2 Población y muestra 

La unidad de análisis corresponde a la organización seleccionada para realizar la 

investigación. El trabajo se inscribe en el sector público del estado colombiano, específicamente 

en la ciudad de Bogotá donde se encuentra ubicada la sede de la Unidad de Servicios 

Penitenciarios y Carcelarios (UPSEC), entidad adscrita a la Ministerio de Justicia y del Derecho. 

La población comprendió a los funcionarios de planta en carrera y en provisionalidad, así 

como contratistas. El número de funcionarios en carrera es de 65, 272 son de planta y 104 

contratistas, para un total de 441 personas. Para determinar el tamaño de la muestra, el criterio 

fue intencional y a conveniencia, y se estableció luego del resultado de la revisión documental, 
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con el fin de corroborar la información que arrojó; se aplicaron 8 entrevistas a colaboradores de 

carrera administrativa, planta provisional, de libre nombramiento y contratistas de las 

dependencias que, de acuerdo a sus funciones, obligaciones o liderazgo de temas dentro de la 

Entidad, están relacionados con el diseño e implementación de los procesos de gestión del 

conocimiento, así:  

• Grupo de Talento Humano 1 entrevista 

• Oficina Asesora de Planeación 3 entrevistas 

• Oficina de Tecnología 2 entrevistas 

• Gestión Documental 1 entrevista 

• Subdirección Administrativa 1 entrevista 

Para el caso de la entrevista de Talento Humano, se tuvo como criterio de selección, una 

persona con antigüedad de más de dos años en la Entidad, y que tenga asignadas 

responsabilidades de nivel coordinador, asesor o jefe; esto con el fin de indagar sobre actividades 

que haya desarrollado la dependencia, relacionadas con la gestión del conocimiento, la 

identificación de conocimiento tácito, destinación de recursos, criterios para la programación de 

capacitaciones y la cultura organizacional.  

En el caso de las entrevistas realizadas en la Oficina Asesora de Planeación y Desarrollo, 

los criterios de selección se enfocaron en antigüedad en la oficina y las funciones u obligaciones 

asignadas, que estuvieron relacionadas con el sistema de gestión integral, con la planeación 

institucional y análisis de información; para este caso en los seleccionados, se convocó a la jefe 

de la dependencia. Para el caso de la Oficina de Tecnología, los criterios fueron que las funciones 

u obligaciones asignadas, estuvieran relacionadas con el conocimiento integral de la 

dependencia, y así poder indagar sobre controles de seguridad de información, plataformas 

existentes para consulta de información, y tecnologías de información; para este caso se convocó 
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al jefe de la dependencia y un contratista. En el caso de la entrevista de Gestión Documental, se 

convocó a la persona asignada en la coordinación del grupo, para indagar sobre los procesos de 

recopilación de información, almacenamiento y disponibilidad de la misma. Finalmente, se 

convocó al Subdirector Administrativo, líder de Talento Humano y Gestión Documental, para 

conocer desde su conocimiento y manejo de información global, si se han asignado recursos, 

actividades realizadas para la identificación de conocimiento, y oportunidades y barreras para la 

gestión del conocimiento en la Entidad.  

6.3 Técnicas de recopilación de la información 

Para identificar los componentes básicos de la gestión del conocimiento se realizó una 

recopilación documental de enfoque y/o modelos de gestión del conocimiento a través de 

documentos literarios, teniendo en cuenta las características expuestas por Quivy & 

Carnpenhoudt, (2005), controlando la autenticidad y confiabilidad de los documentos, la exactitud 

de la información que contienen y la relación con el campo de análisis de esta investigación.  

 

Se consultaron 41 documentos de modelos y/o compendios de modelos de gestión del 

conocimiento. Para esta búsqueda se consultaron las bases de datos Scopus, Science Direct y 

el buscador Google Scholar, y se aplicaron las siguientes búsquedas: 

 

• Knowledge management models 

• Knowledge management frameworks 

• Modelos de gestión del conocimiento 

• Marcos de gestión del conocimiento 

• Models AND Knowledge management 
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Teniendo en cuenta los lineamientos normativos del MIPG, y la comparación de los 

modelos que más se acercan a las necesidades de la Entidad, se seleccionaron para la medición 

de capacidades, los modelos de los autores Pawloski y el Modelo Integrado de Planeación y 

Gestión, política gestión del conocimiento y la innovación.  

Las capacidades en gestión de conocimiento que se midieron a través de los 

componentes básicos de los enfoques, de acuerdo con la propuesta de Brinkerhoff y Morgan 

(2010, p.p 3) y Morgan (2006), son: Compromiso y participación, Generación de resultados, 

Relacionarse, Adaptarse y Lograr coherencia. 

Para el desarrollo de esta investigación se tomaron los referentes conceptuales expuestos 

por Heisig (2009), que dan claridad y alcance a los ámbitos de conocimiento seleccionados 

(identificar, crear, aplicar, almacenar, y compartir el conocimiento). Si bien los procesos del 

conocimiento en teoría son claramente diferenciables, en la práctica no existe un ciclo específico, 

sino que por el contrario los límites son borrosos, y la mayoría de las veces ocurren 

simultáneamente. Así, las definiciones conceptuales son meramente explicativas, y mucho más 

complejas en la práctica. 

Luego, se realizó una revisión documental y de información, resultado de la gestión de la 

entidad, donde se determinaron los factores y capacidades con los cuales cuenta la entidad para 

gestionar el conocimiento. De manera complementaria se realizaron entrevistas, para corroborar 

la información. En la aplicación de las entrevistas (semiestructuradas) a los colaboradores, se 

contemplaron las siguientes características: mínimo seis meses de vinculación en la Entidad, que 

desempeñen sus funciones en los procesos estratégicos y de apoyo, y que conozcan las 

actividades y procesos de sus dependencias. 
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Finalmente, se realizó un análisis de la información consultada de la Entidad y se comparó 

con los elementos determinados del modelo de gestión del conocimiento seleccionado; se realizó 

un análisis de brecha entre las capacidades actuales de la Entidad y aquellos elementos que 

debería tener, y así surgen los elementos que se integran en la propuesta de la estrategia de 

gestión del conocimiento, así como las acciones necesarias para su implementación. 

6.4 Instrumentos 

Para la información secundaria se revisó documentación existente respecto a 

investigaciones a terceros, documentos de sistematización de la gestión y operación para el 

suministro de bienes y la prestación de servicios para la población privada de la libertad, informes 

de gestión, avances en la implementación del Modelo Integrado de Planeación y Gestión, 

documentos sobre la implementación de la política de gestión del conocimiento y la innovación, 

entre otros, que permitió recoger la información de acuerdo con las variables establecidas. 

Para el caso de la técnica cualitativa, se utilizó la entrevista individual semiestructurada, 

reconociendo que es pertinente para este tipo de investigaciones. Para el caso de las entrevistas 

se determina un tipo de muestra no probabilística (Briones, 2002), ya que se pretende 

documentar experiencias sobre la gestión del conocimiento en la Entidad. 

Posteriormente, se elaboró la propuesta de la estrategia donde se definieron unos 

objetivos claros alineados a los objetivos estratégicos de la Entidad, acciones concretas a 

implementar de acuerdo a sus capacidades, y la manera como se va a medir y evaluar su 

implementación. También se definieron roles y responsabilidades, desde el liderazgo hasta el 

nivel operativo, en las fases de diseño, implementación, seguimiento y evaluación de la estrategia 

de gestión del conocimiento. Se contempló el presupuesto como lo sugiere López Portillo (2016), 
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como un componente que apoye la implementación de la estrategia, en algunos casos ya 

asignado a algunos factores involucrados en la gestión del conocimiento. 

Otro aspecto importante a considerado dentro de la estrategia es la normatividad 

aplicable, que favorezca la apropiación del concepto de gestión del conocimiento, así como su 

implementación, como lo es el Modelo Integrado de Planeación y Gestión – MIPG.  

Finalmente se contempló la creación de métodos de operación que promuevan la 

continuidad de las acciones enfocadas en la gestión del conocimiento. (López Portillo, 2016) 

6.5 Método de análisis 

Para dar cuenta de los tres objetivos específicos planteados, primero se determinaron 

unos componentes mínimos teóricos (procesos o ámbitos de conocimiento, y factores para medir 

la capacidad en gestión de conocimiento), con el fin de tener referentes para iniciar la búsqueda 

en la literatura de los componentes básicos de la gestión del conocimiento, que mejor se pudieran 

aplicar en la USPEC. En el capítulo 7 se describe el proceso de comparación de modelos de 

gestión del conocimiento, se incluyen los criterios de selección de los modelos GKMF y MIPG, y 

se detalla información de la propuesta de los dos modelos. 

Con el conocimiento detallado de los dos modelos, se elaboró un comparativo de las 

categorías del GKMF y los requisitos del MIPG, para identificar elementos en común y 

complementarios entre sí, y poder indagar en la Entidad, de acuerdo a sus características, el 

estado de la gestión del conocimiento. resultado del comparativo, se inició la revisión de las 

fuentes secundarias a través de una revisión de documentación de la Entidad, donde se 

identificaron algunas características y estado de los elementos de la gestión del conocimiento.  

Para complementar la información identificada en la revisión documental, se analizó, de 

acuerdo a las categorías y requisitos de los modelos, aquella información, características o 
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acciones que aún no habían sido resueltas con la revisión documental, o que requerían de 

confirmación. Para esto se diseñaron cinco guías de preguntas, para las cuatro dependencias 

que están relacionadas directamente con la implementación del a gestión del conocimiento en la 

Entidad: Talento Humano, Oficina Asesora de Planeación y Desarrollo, Oficina de Tecnología y 

Gestión Documental; y una quinta guía para la Subdirección Administrativa, quien lidera los 

grupos de Talento Humano y Gestión Documental. Dentro de la construcción de preguntas, se 

solicitó información básica de los colaboradores, como la dependencia, profesión, nivel de 

estudio y tiempo que llevan en la Entidad (ver anexos C a G).  

La selección de los temas se basó en las categorías y requisitos de los modelos 

seleccionados, GKMF y MIPG. Se incluyeron preguntas generales para las cinco guías, y otras 

específicas de acuerdo al rol de la dependencia, y con las cuales se pudiera indagar en más 

detalle, sobre acciones encaminadas a la implementación de la gestión del conocimiento. Se 

indagan aspectos como la destinación de recursos, importancia de la gestión del conocimiento, 

barreras para su implementación, infraestructura para apalancar acciones concretas del tema, 

manejo de información física y digital, identificación y fuga de conocimiento, características de la 

cultura organizacional, entre otras.  

Para la selección de los colaboradores a quienes se les aplicó la guía de preguntas, se 

contemplaron a los líderes del tema, en lo posible de mayor nivel jerárquico, y se complementó 

con colaboradores cuyos roles estuvieran relacionados directamente con acciones encaminadas 

a la gestión del conocimiento. 

Las entrevistas fueron realizadas en su totalidad de manera virtual, se solicitó autorización 

para su grabación y se leyó el consentimiento informado propuesto (ver anexo B). De 10 

personas convocadas, se realizaron 8 entrevistas, con las cuales se abarcaron las cinco 

dependencias seleccionadas; a través de las preguntas propuestas y otras que surgieron en el 
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desarrollo de las entrevistas, se trató de obtener la mayor cantidad de información para conocer 

el estado de avance en la implementación de la gestión del conocimiento. Con la información 

básica de los colaboradores, se construyó una caracterización (ver anexo M), de la cual se 

concluye que, de los 8 entrevistados, solo una persona tiene menos de seis meses en la Entidad; 

tres son profesionales, tres tienes posgrado en nivel maestría y dos en especialización. 

Para la sistematización de los resultados de las entrevistas, se digitalizó toda la 

información, se construyó una matriz donde se clasificó la información por pregunta y por 

colaborador, se analizó y se identificaron temas comunes; posteriormente, se construyeron 

cuatro matrices, una por cada tipo de factor escogido previamente para la consultoría: humanos, 

organización, tecnología y procesos de gestión; cada matriz contiene una clasificación de las 

respuestas por procesos de conocimiento y otros temas que fueron indagados sobre barreras 

para la gestión del conocimiento, recursos destinados, posible responsable o líder del tema (ver 

anexos I a L). 

Resultado de este análisis y clasificación de información, se construyó el capítulo 8 de 

este documento, donde se describen los resultados de la revisión documental de la Entidad y los 

resultados sistematizados de las entrevistas. El capítulo está organizado por factor, y dentro de 

cada uno están relacionados los resultados por cada proceso de conocimiento.  

Finalmente, en el capítulo 9 se diseñó la estrategia de gestión del conocimiento de la 

USPEC, teniendo en cuenta los resultados de las capacidades de la Entidad y los requisitos y 

categorías requeridas por los modelos. Adicionalmente, se incluyeron las propuestas de acciones 

por parte de los colaboradores, información que fue indagada en las entrevistas. 
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Capítulo 7. Comparación de modelos de gestión del conocimiento 

En el sector público la gestión del conocimiento se implementa para proporcionar 

servicios al público y no para obtener beneficios financieros. Estudios realizados en este sector 

por McAdam & O’Dell, (2000), (citado por Omar Sharifuddin bin Syed‐Ikhsan & Rowland, 2004)  

han evidenciado que el conocimiento organizacional es más importante, debido a que los 

servidores públicos son considerados depósitos de conocimiento; así mismo  el conocimiento 

tácito se recopila más comúnmente de manera informal, lo que refleja falta de madurez con 

respecto a la Gestión del Conocimiento.  

Como resultado de la revisión de estudios realizados sobre gestión del conocimiento en 

el sector público, lo autores Omar Sharifuddin bin Syed‐Ikhsan & Rowland, (2004) resaltan que 

las personas ven el conocimiento como una fuente de poder, y cambiar el comportamiento de los 

servidores públicos es uno de los grandes problemas en las organizaciones. 

Es por esto que se realizó una revisión de modelos y marcos de gestión del conocimiento, 

para seleccionar aquellos que más elementos en común o complementarios tuvieran, y que se 

aproximen a la realidad de la Entidad en la cual se realiza la consultoría, resaltando la postura 

de González Millán et al. (2014), donde describe que los modelos de gestión no pueden ser 

copiados o aplicados en una organización textualmente, ya que las condiciones internas y 

externas de ese nuevo ambiente de aplicación, son diferentes. 

Para esta revisión, son consultados modelos directamente de su autor postulante, y otros 

que fueron compilados y comparados por otros autores, como resultado de una investigación. A 

continuación, se presentan diferentes modelos y marcos de gestión del conocimiento, con 

algunas características específicas que son de interés de esta consultoría: 
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Tabla 6.  

Modelos gestión del conocimiento 

Modelo 
Autores y 

fecha 
Descripción general 

Elementos / 

procesos 

Fuente 

consultada 

Modelo de 

knowledge 

management 

practices 

consulting 

(KMPG) en 

Tejedor y Aguirre 

Tejedor y 

Aguirre 

(1998) 

El modelo se enfoca en el 

aprendizaje y el desempeño 

organizacional, y busca 

identificar qué factores 

condicionan el aprendizaje de 

una organización y qué 

resultados produce dicho 

aprendizaje. 

1. El liderazgo.  

2. La cultura 

organizacional.  

3. La estructura 

organizacional.  

4. Los mecanismos 

de aprendizaje.  

5. Las actitudes de 

las personas.  

6. Sistema de 

información 

González, 

Rodríguez y 

González (2014) 

Modelo de las 

cinco fases de 

Nonaka y 

Takeuchi 

Nonaka 

(1995) 

El modelo está compuesto por 

dos tipos de conocimiento 

(tácito y explícito) y su 

combinación a través de la 

espiral, en medio de dos 

dimensiones, (epistemológica y 

ontológica) donde interactúan 

las personas a nivel individual, 

grupal, organizacional e 

interorganizacional. 

1. socialización del 

conocimiento.  

2. Combinación del 

conocimiento.  

3. Exteriorización del 

conocimiento.  

4. Interiorización del 

conocimiento 

González, 

Rodríguez y 

González (2014) 

Modelo de Arthur 

Andersen (1999). 

(Andersen, 

1999) 

Reconoce la necesidad de 

acelerar el flujo de la 

información que tiene valor. La 

información altamente valorada 

fluye en sentido empresa-

personas y personas-empresa, 

de modo que afiancen los 

procesos de conocimiento, y 

puedan utilizarla en crear valor 

para los clientes. 

1. Perspectiva 

individual  

2. Perspectiva 

organizacional 

(infraestructura de 

soporte para mejorar 

tecnología, procesos 

y cultura). 

González, 

Rodríguez y 

González (2014) 
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Modelo 
Autores y 

fecha 
Descripción general 

Elementos / 

procesos 

Fuente 

consultada 

Modelo del 

knowledge 

management 

assessment tool 

(KMAT 

Andersen 

(1999) 

Es un instrumento para evaluar 

y diagnosticar, tomando como 

base el modelo de 

administración del 

conocimiento organizacional.  

1. El liderazgo  

2. La cultura  

3. La tecnología  

4. La medición  

5. Los procesos de 

conocimiento 

González, 

Rodríguez y 

González (2014) 

Modelo integral 

de gestión del 

conocimiento 

Wigg (1993, 

1998) 

Se basa en los procesos de 

creación, codificación y 

aplicación, de acuerdo a las 

necesidades y disponibilidad 

del conocimiento. El 

conocimiento debe ser 

organizado para poder usarlo.  

1. Creación 

2. Captura 

3. Renovación 

4. Compartir 

5. Uso 

González, 

Rodríguez y 

González (2014) 

Modelo integral 

de Hedlund y 

Nonaka 

 Hedlund y 

Nonaka 

(1993),  

 

Salazar y 

Zarandona 

(2007, p. 9-

10),  

El modelo considera la 

interacción entre el 

conocimiento tácito y explícito, 

y de desarrolla a través del 

individuo, el grupo, la 

organización y grupos de valor. 

Se desarrolla en tres etapas, 

que van desde el 

almacenamiento, la 

transferencia y la 

transformación del 

conocimiento.  

1. Etapa de 

almacenamiento 

2. Etapa de 

transferencia   

3. Etapa de 

transformación 

González, 

Rodríguez y 

González (2014) 

 

Díaz Tovar, 2017 

Modelo de Grant  Grant 

(1996a, 

1996b, 

1997)  

Este modelo considera que las 

personas son quienes poseen 

el conocimiento, y la 

organización suministra los 

medios y desarrolla funciones 

para su preservación y uso. 

1. Fase de reglas 

vueltas 

procedimientos.  

2. Fase de diseño de 

actividades.  

3. Fase de rutinas 

organizacionales.  

4. Fase de formación 

de equipos de 

solución de 

problemas 

González, 

Rodríguez y 

González (2014) 
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Modelo 
Autores y 

fecha 
Descripción general 

Elementos / 

procesos 

Fuente 

consultada 

European Guide 

to good Practice 

in Knowledge 

Management 

European 

Committee 

for 

Standandiza

rtion (2004) 

Se enfoca en que las 

actividades centrales deben 

estar alineadas o integradas en 

los procesos organizacionales. 

Una solución de gestión del 

conocimiento no debe 

centrarse solo en una o dos 

actividades aisladas. 

1. Identificar 

Conocimiento 

2. Crear nuevo 

conocimiento 

3. Almacenar 

conocimiento 

4. Compartir 

conocimiento 

5. Uso del 

conocimiento 

Revisado de 

fuente directa 

Global 

Knowledge 

Management 

Framework 

GKMF 

Pawlowski y 

Bick (2012) 

El modelo permite comparar 

factores generales de gestión 

del conocimiento. Está 

compuesto por cinco categorías 

que se interrelacionan entre sí, 

que permite diseñar e 

implementar los procesos de 

gestión del conocimiento. 

1. Identificación 

2. Adquisición 

3. Desarrollo 

4. Distribución / 

Intercambio 

5. Preservación 

6. Uso 

Revisado de 

fuente directa 

Modelo Integrado 

de Planeación y 

Gestión - Política 

gestión del 

Conocimiento y 

la innovación  

2019 

DAFP 

(2019) 

Se desarrolla en cuatro ejes, 

que impulsan a las entidades 

públicas a la innovación, a 

través de la gestión del 

conocimiento. Incluye una ruta 

de implementación de acuerdo 

al nivel de madurez de la 

organización. 

1. Generar 

2. Capturar 

3. Evaluar  

4. Distribuir 

Revisado de 

fuente directa 

Fuente: Elaboración propia 

Como resultado de la revisión y comparación de los modelos, se seleccionan elementos 

del modelo GKMF y del MIPG – política gestión del conocimiento y la innovación. Los criterios 

tenidos en cuenta para la selección de los modelos, se centraron en: 

• Posibilidad de implementación del modelo en entidades públicas, en cualquier nivel de 

madurez de la gestión del conocimiento. 

• Que el modelo contenga, en lo posible, categorías, atributos o elementos mínimos para 

orientar la implementación. 
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• Proceso de conocimiento similares a los determinados para la consultoría (identificar, 

crear, aplicar, almacenar y compartir). 

• Elementos que faciliten su comparación con el modelo establecido para entidades 

públicas en Colombia (MIPG). 

Se escoge el modelo GKMF porque adicional a su descripción conceptual, incluye 

componentes y categorías, con ejemplos de atributos o valores, que pueden ser implementados 

en cualquier tipo de organización. El modelo o marco vincula el contexto de la organización en 

todo el proyecto de implementación y evaluación de la gestión del conocimiento, e invita a lograr 

que los resultados puedan ser comparados, mapeados y medibles, lo cual permite identificar qué 

funciona y en qué categoría del contexto de la organización o de su cultura. Adicionalmente, el 

GKMF establece seis procesos de conocimiento, que son fácilmente comparables con los 

seleccionados para esta consultoría. 

Otros criterios que conllevaron a seleccionar el modelo GKMF, la revisión de literatura y 

de modelos previamente revisados en el marco de investigaciones de otros autores, y logran 

extraer aquellos elementos más recurrentes y complementarios para la gestión del conocimiento. 

Sin embargo, también han destacado que los modelos revisados no contemplan procesos 

globales, y este modelo los vincula para crear un modelo más amplio. El GKMF va más allá de 

los conceptos y diseña una descripción más detallada de sus componentes, lo que facilita su 

adaptación a la organización seleccionada para esta consultoría, y así poder evaluar los factores 

y capacidades de la gestión del conocimiento.  

Adicionalmente, el propósito fue encontrar un modelo que permita su aplicación en 

cualquier tipo de organización (para este caso es una entidad pública), y que se pueda combinar 

con los requerimientos del MIPG, modelo creado y reglamentado con el Decreto 1499 de 2017, 

el cual obliga a todas las entidades de orden nacional y territorial de la Rama Ejecutiva del Poder 
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Público a adoptarlo e implementarlo; el MIPG incluye una política de gestión del conocimiento y 

la  innovación, la cual, aún no está desarrollada en su totalidad, por tanto, se espera con el 

resultado de este trabajo, aportar unos lineamientos más amplios y claros, que le permitan a la 

USPEC, avanzar en la implementación de la gestión del conocimiento.  

Por otro lado, el propósito de la dimensión y política del MIPG, gestión del conocimiento 

y la innovación, es que el conocimiento generado por las entidades públicas, resultado de la 

transformación de datos, información, ideas, investigaciones y experiencias, esté disponibles 

para todos. Está compuesta por cuatro ejes que abarcan los temas que el estado considera 

necesarios para la gestión del conocimiento en las entidades públicas, y facilitar el aprendizaje 

(Departamento Administrativo de la Función Pública, 2019):  

Figura 4. Ejes modelo MIPG - Política gestión del conocimiento y la innovación. Elaboración propia 

con base en Departamento Administrativo de la Función Pública, (2019) 

 

 

Eje 1. Generación y producción: propone que dentro de las entidades se fomente la 

generación de nuevas ideas en el análisis y resolución de problemas, y sea de manera 

colaborativa para su posterior documentación y evaluación. También plantea implementar 

Primer Eje: 
Generación y 
producción 

del 
conocimiento

Segundo Eje: 
Herramientas 

para uso y 
apropiación

Tercer eje: 
Analítica 

institucional

Cuarto eje: 
Cultura de 

compartir y 
difundir
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mecanismos para la innovación, que contribuyan a crear soluciones y nuevo conocimiento para 

ofrecer mejores servicios y mejor relación con la ciudadanía, acompañado de pilotajes o 

prototipos, que permita implementar proyectos o servicios con menos riesgos de error, y con 

mejores resultados. Finalmente, propone fomentar la investigación, sea interna o a través de 

convenios con la academia.  

Eje 2. Herramientas de uso y apropiación: plantea identificar dentro de las entidades, las 

herramientas para facilitar los procesos de conocimiento, y que la información y los datos sean 

utilizados por los servidores públicos para la creación de nuevo conocimiento. Resalta la 

importancia de las herramientas tecnológicas junto a la gestión documental y archivística, así 

como el uso adecuado de sistemas de información. 

Eje 3. Analítica institucional: expone la necesidad de las entidades de realizar seguimiento 

y evaluación de sus actividades, basados en datos e información confiable. Esto se puede dar a 

través de herramientas básicas de Excel, hasta software o aplicaciones robustas, y fomentar el 

análisis “descriptivo, predictivo y prospectivo” (Departamento Administrativo de la Función 

Pública, 2019, p. 99), para mejorar la toma de decisiones basados en evidencias. 

Eje 4. Cultura del compartir y difundir: presenta la necesidad de consolidar la memoria 

institucional a través de la socialización de información y el fortalecimiento de la comunicación 

efectiva dentro de las entidades y hacia el exterior. Las acciones propuestas en este eje, deben 

trabajar articuladas con el eje de Herramientas para uso y apropiación, y así, disponer de 

información y conocimiento que sea compartido e impulsado por comunidades de práctica y 

equipos transversales.  

Adicionalmente el modelo, para esta política, propone una ruta de implementación que 

contempla iniciar con un autodiagnóstico y luego generar un plan de acción, teniendo en cuenta 
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cinco temáticas generales y unas acciones para implementar dentro de cada una, las cuales van 

a ser evaluadas en la USPEC, junto con las categorías del modelo GKMF de DAFP: 

Figura 5 Ruta de implementación política gestión del conocimiento y la innovación – MIPG. 

Elaboración propia con base en Departamento Administrativo de la Función Pública, (2019) 

 

 

Complementario a los lineamientos de la política, incluidos en el Manual Operativo del 

Modelo Integrado de Planeación y Gestión, existe un documento anexo con criterios diferenciales 

desagregados por cada eje y de acuerdo al nivel de implementación de la gestión del 

conocimiento en las entidades públicas: básico, intermedio y avanzado. Para poder abarcar todos 

los lineamientos y posteriormente encontrar los puntos en común con el modelo GKMF, se 

elaboró una matriz consolidada de los componentes y acciones propuestas por el MIPG (ver 

anexo A.), donde, de acuerdo a la temática y a los ejes, se asociaron las acciones del nivel básico 

y atributos de calidad.  

Para determinar los elementos comunes a ser evaluados en la USPEC, se tomaron las 

categorías que componen el modelo GKMF y se identificaron los atributos que van a ser 
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valorados en cada una, teniendo en cuentas los requerimientos de la política de gestión del 

conocimiento y la innovación del MIPG: 

 

Tabla 7  

Componentes del modelo GKMF a ser evaluados en la USPEC 

Categoría Subcategoría Descripción 

Procesos Procesos de negocio Procesos de negocio relevantes para la 

gestión del conocimiento de la organización 

(Talento Humano, Gestión Documental, 

Gestión de Tecnologías de la Información y 

Gestión Estratégica Organizacional) 

Procesos de 

conocimiento 

Identificar, crear, aplicar, almacenar y 

compartir 

Procesos externos Procesos con grupos de interés externos 

(rendición de cuentas) 

Partes interesadas y 

de contexto 

Individual: 

características 

personales  

Descripción de las características de los 

individuos 

 Individual: Barreras Barreras potenciales en la utilización de la 

gestión del conocimiento 

 Contexto: 

Características de la 

organización 

Descripción de las características de la 

organización 

 Contexto: Barreras 

organizacionales 

Barreras dentro de la organización que 

puedan afectar el uso de la gestión del 

conocimiento 

 Contexto: 

Características 

culturales 

Descripción de las características culturales 

 Contexto: Barreras 

culturales 

Barreras de la cultura organizacional que 

puedan afectar el uso de la gestión del 

conocimiento 

 Contexto: 

Características 

Infraestructura 

Descripción de la infraestructura tecnológica 



78 

 

Categoría Subcategoría Descripción 

 Contexto: factores de 

éxito 

Factores de éxito para la gestión del 

conocimiento en la organización 

Conocimiento Elemento 

conocimiento 

Descripción de las áreas de conocimiento 

 Tipo de conocimiento Definición de los tipos de conocimiento de la 

organización 

 Problema Problemas a los que se le aplica el 

conocimiento 

Instrumentos Basados en humanos Descripción de instrumentos existentes 

 Basados en tecnología Problemas a los que se le aplica el 

conocimiento  

Resultados Conocimiento Medición de los procesos de conocimiento 

 Éxito del proyecto de 

gestión del 

conocimiento 

Medición y evaluación de las acciones 

exitosas de la gestión del conocimiento 

Fuente: Elaboración propia, con base en el modelo GKMF de Pawlowski & Bick, (2012) 

Posteriormente, a estas categorías se asociaron los factores y capacidades determinados 

para la consultoría, y se relacionaron con los requisitos de MIPG para contar con un panorama 

completo de los componentes y elementos necesarios para la gestión del conocimiento; esto con 

el fin de poder realizar la revisión documental y la definición de preguntas para aplicar las 

entrevistas, y poder abarcar todos los elementos propuestos desde el inicio de la consultoría. La 

matriz construida contiene la siguiente organización (ver matriz completa en anexo H):  
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Figura 6. Relación modelos, factores y capacidades. Elaboración propia. 

 

Contando con la relación de los modelos, factores y capacidades, se inició la revisión 

documental de la información generada por la Entidad, como resultado de su gestión, para 

conocer los avances en gestión del conocimiento. 

Capítulo 8. Factores y capacidades para gestionar el conocimiento en la USPEC 

 

Como parte de la propuesta para la implementación de la política de gestión del 

conocimiento y la innovación del MIPG, el modelo propone elaborar como primer paso un 

autodiagnóstico, el cual fue aplicado por la USPEC en 2019, el cual arrojó una calificación general 

de 29.6 de100. De acuerdo con esta autoevaluación, la Entidad contaba con el siguiente avance 

por componente (USPEC, 2019a):  
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Figura 7. Resultados autodiagnóstico politica gestión del conocimiento y la innovación 2019. 

Elaboraciónn propia. Tomado de (USPEC, 2019a) 

 

De manera paralela, la Entidad elaboró en la misma vigencia, una encuesta de percepción 

interna a funcionarios de varias dependencias, que en su mayoría se encontraban vinculados a 

esta, desde su creación. La temática de las preguntas formuladas se basó en lineamientos y 

propuestas emitidas por el DAFP. Como parte de las conclusiones de la encuesta, se identifica 

que, en la percepción de los funcionarios, la USPEC no ha realizado avances significativos en 

gestión del conocimiento. La mayoría de variables incluidas en las preguntas, fueron calificadas 

por debajo del 30% de favorabilidad o afirmación. (USPEC, 2019a) 

De los resultados de esta encuesta se resalta la opinión sobre los constantes cambios 

directivos y administrativos y la no continuidad de los procesos, derivado de esos cambios. Se 

repiten situaciones presentadas en procesos anteriores o problemas que anteriormente ya 

habían sido identificados, pero no son documentados ni socializados. (USPEC, 2019d) 

Por otro lado, la Entidad reporto los avances de su gestión en la herramienta FURAG de 

las vigencias 2018 y 2019, la cual incluye el avance en la política de gestión del conocimiento y 

la innovación. Los resultados de la medición de la vigencia 2019 de la política de gestión del 

conocimiento y la innovación, fueron de 73.7 frente al valor máximo de referencia de otras 

entidades que fue de 96.9. (Departamento Administrativo de la Función Pública, 2020) 
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Figura 8. Índice detallado política gestión del conocimiento. Datos tomados del DAFP (2020) 

 

 

En la figura 8 se muestran los resultados detallados por cada componente, donde se 

observa que el avance es bajo en relación a los valores de referencia, siendo el valor más bajo 

la “generación de herramientas de uso y apropiación” y la más alta la “generación y producción 

del conocimiento”. En comparación con los resultados del índice de la política de la gestión del 

2018, la Entidad mejoró su evaluación, pasando de 58.0 a 73.7, sin embargo, en la vigencia 2018 

los lineamientos de la política aún no habían sido incluidos en el Manual operativo de MIPG, y 

las preguntas de una vigencia a otra cambiaron, no en su totalidad. (Departamento Administrativo 

de la Función Pública, 2020) 

Continuando con la revisión documental de la USPEC y los resultados de las entrevistas 

realizadas a funcionarios y contratistas de las dependencias Oficina Asesora de Planeación y 

Desarrollo, Oficina de Tecnología, Coordinación de Gestión Documental y la Subdirección 
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Administrativa, a continuación se presentan las capacidades encontradas para la gestión del 

conocimiento, en cada uno de los factores del contexto organizacional más críticos para la 

implementación de la gestión del conocimiento, y su relación con los procesos de conocimiento 

y capacidades organizacionales determinadas para esta consultoría:  

8.1 Factores Humanos: cultura - personas – liderazgo 

En los factores humanos, que incluyen la cultura de la organización, las personas y el 

liderazgo, como resultado de la revisión documental y las entrevistas, se observaron relaciones 

con los procesos de conocimiento: identificar, crear y compartir conocimiento. Resultado de este 

ejercicio, se percibe que los procesos de conocimiento en algunas actividades o en la asignación 

de recursos, se desarrollan de manera simultánea, y que en los colaboradores de la Entidad no 

es clara la diferencia entre cada uno de estos procesos.  

8.1.1 Identificar conocimiento 

Se indagó a dos colaboradores relacionados con el proceso de Talento Humano sobre 

actividades que se hayan desarrollado para identificar conocimiento clave para la Entidad, su 

ubicación y en que niveles de la operación es requerido; las actividades que se acercan a una 

identificación de conocimiento explícito, no van más allá de identificar necesidades de crear 

nuevo conocimiento, a través de capacitaciones. Como resultado de la revisión documental y de 

las entrevistas, no se identificó la existencia de un mapa o inventario de conocimiento necesario 

para el funcionamiento de la Entidad. 

Dos colaboradores consideran como una característica del Talento Humano de la 

Entidad, es que gran proporción (alrededor del 50%) son de nivel asistencial y técnico, y la 

ocupación de los cargos son operativos. También desconocen la existencia de un mecanismo 
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que permita retener el conocimiento, principalmente de los contratistas, ya que su paso por la 

entidad es muy corto, y son quienes desarrollan las actividades principales para la prestación de 

los servicios misionales y crean el know-how.  

8.1.2 Crear conocimiento 

La USPEC a través del procesos Gestión del Talento Humano, cuenta con un Plan 

estratégico de talento humano (USPEC, 2020e), que contempla dentro de sus objetivos 

específicos: 

Potenciar el conocimiento de la entidad y del entorno a través de un Plan Institucional de 

Capacitación que incluya los programas de Inducción y Reinducción institucionales y 

gestione las necesidades de capacitación identificadas, todo esto alienado con el Plan 

Nacional de Desarrollo y acatando los lineamientos del DAFP. (p. 4) 

En la formulación del plan, tomaron como insumo lineamientos del DAFP, los resultados 

de la evaluación del desempeño institucional FURAG 2017, resultados de la encuesta de clima 

organizacional realizada en la vigencia 2018, documento consolidado de necesidades de 

capacitación, entre otros. Se menciona el Plan Institucional de Capacitación y el alcance del 

mismo, basado en: Gobernanza para la Paz, Gestión del conocimiento y Valor público; en el 

contenido del documento no hay un despliegue de acciones precisas a desarrollar, que estén 

relacionadas con la gestión del conocimiento.  

Se consultó el documento “Plan Institucional de Capacitación” (USPEC, 2020f) el cual 

contiene lineamientos generales y los temas de capacitación a desarrollar durante la vigencia 

2020. En el documento proponen métodos de capacitación con el fin de fortalecer las 

capacidades de los funcionarios, en pro de mejorar la gestión institucional, y define como 

mecanismo de seguimiento y evaluación el diligenciamiento del formato “Concepto de 
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transferencia de conocimiento Saber/Hacer A4-FO28, para conocer si la persona asistió a la 

capacitación y si mejoró su desempeño. Sin embargo, se indica que debe ser diligenciado al final 

de la capacitación, sin establecer un tiempo en el cual se pueda evaluar realmente si la persona 

mejoró su desempeño o si aplicó los conocimientos adquiridos, derivado de la misma.  

Otro elemento del Plan Institucional de Capacitación, es la inducción y reinducción al 

puesto de trabajo, el primero se realiza dentro de los primeros cuatro meses siguientes a la 

vinculación de la persona, con el fin de presentar de manera general, las funciones, marco 

estratégico y responsabilidades como servidos públicos. La reinducción se debe realizar al 

menos cada dos años, e incluye cambios que se hayan generado relevantes en la Entidad, y una 

actualización de normatividad que esté relacionada con su rol. Para la ejecución del plan, se 

definió un presupuesto estimado de $33.082.070 (USPEC, 2020f). La destinación de recursos 

económicos para la creación de conocimiento, enfocada al cumplimiento del Plan Institucional de 

Capacitación fue confirmada por tres colaboradores.  

De acuerdo con los resultados de la encuesta de percepción realizada por la USPEC en 

2019, el 95% de los funcionarios respondieron que no se impulsa la investigación; sin embargo, 

algunos tienen conocimiento de la realización de investigación sobre el referente de la política 

criminal penitenciaria. Por otro lado, en relación a mecanismos de enseñanza y aprendizaje, las 

personas que respondieron sí, consideran al plan institucional de capacitación como un 

mecanismo.  

El proceso Gestión del Talento Humano tiene definido un mapa de riesgos en la vigencia 

2020, el cual no contempla un riesgo relacionado con la fuga de conocimiento o de capital 

intelectual. Si definió un riesgo para controlar el “bajo desarrollo de competencias” y la 

“Inoportunidad de las etapas de las evaluaciones de desempeño laboral” (USPEC, 2020b). 

Adicionalmente, como parte de su documentación para la operación y para la gestión del 
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conocimiento, están definidos los lineamientos para la vinculación de personal, el cual incluye 

una verificación del cumplimiento de los requisitos del perfil establecidos en los manuales de 

funciones. (USPEC, 2019g); otro documento relacionado con la gestión del conocimiento, es el 

de evaluación del desempeño enfocado en definir compromisos relacionados con las funciones 

y el nivel del empleo, y el seguimiento al cumplimiento de los mismos (USPEC, 2019e). 

Finalmente, el documento “Desvinculación de personal”, el cual contempla hacer entrega de los 

activos de información (documentos, carpetas u otros archivos físicos a su cargo), sin embargo, 

no contempla compartir el conocimiento generado durante su desarrollo laboral. (USPEC, 2019c) 

Como resultado de la revisión documental, relacionada con el talento humano de la 

Entidad, es muy escasa la mención de los documentos operativos sobre la gestión del 

conocimiento, así como de acciones para la recopilación del conocimiento tácito y explícito de 

las personas que se retiran de la misma, para poder compartir a otros funcionarios ese 

conocimiento adquirido en el desarrollo de sus funciones. 

Complementario a esta revisión documental, derivado de las entrevistas aplicadas a 

funcionarios y contratistas de la USPEC, a continuación, se exponen algunas percepciones frente 

a las capacidades organizacionales para la creación de conocimiento (ver relación en anexo I): 

En relación a la identificación de necesidades de creación de conocimiento, la 

Subdirección Administrativa realizó una revisión a las actividades de capacitación, y evidenció la 

alta inasistencia de los funcionarios sin que se analizara el porqué, y si los temas dictados eran 

de interés para mejorar el desempeño institucional. A través de un grupo focal se inició la 

identificación de necesidades de capacitación en cada dependencia, y se priorizaron los temas. 

Identificaron que los funcionarios postulaban temas de capacitación por interés personal, pero 

no se evaluaba su relación con la necesidad de fortalecer el conocimiento, habilidades y 
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formación para el desarrollo de sus actividades. Está contemplado en convenio con la caja de 

compensación, evaluar el impacto de las capacitaciones. 

Se indagó sobre la creación de nuevo conocimiento derivado de las evaluaciones de 

desempeño, y de acuerdo a la descripción del colaborador II, la evaluación se realiza solamente 

a personas de carrera administrativa (alrededor del 20%) y es a través del seguimiento a las 

concertaciones definidas para cada vigencia, y el alcance va hasta una realimentación el jefe 

inmediato y una posible necesidad de capacitación. La Entidad no ha definido lineamientos 

orientados a fomentar una cultura de creación de conocimiento  

También se resalta la percepción del colaborador III sobre la importancia de identificar 

problemas y proponer soluciones, principalmente de las dependencias misionales, y que de 

acuerdo a la disposición de las personas puede ser positivo si se realiza un buen ejercicio y 

contribuir a la creación de nuevo conocimiento, o por el contrario no hacerlo ralentiza las 

actividades, el cumplimiento de metas y así mismo la creación de conocimiento y compartirlo.  

Adicionalmente, las dependencias misionales realizan comités técnicos, donde se realiza 

seguimiento a actividades y se proponen soluciones; cuando se presentan situaciones especiales 

por órdenes judiciales, nacen alternativas de solución para la prestación de servicios, que puede 

ser considerado nuevo conocimiento, y considerarse como opciones de contingencia. El nuevo 

conocimiento en la entidad surge por la necesidad de resolver afectaciones en la prestación de 

los servicios. 

8.1.3 Compartir conocimiento 

En relación a tipo de conocimiento de la USPEC, dos colaboradores consideran que la 

Entidad tiene un perfil técnico y requiere de un alto volumen de contratistas de prestación de 
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servicios para cumplir con sus funciones; sin embargo, no existe un almacenamiento de la 

documentación y del conocimiento generado en los procesos misionales ni administrativos.  

Adicionalmente consideran, que no se comparte el conocimiento, aunque se realiza una 

encuesta de retiro, no existe un plan de retiro para pensionados y demás funcionarios que 

deciden renunciar a la Entidad, para que se recopile el conocimiento de los temas que 

desarrollaron. La Subdirección Administrativa han iniciado de manera empírica, la 

implementación de un plan espejo, el cual busca que dos personas conozcan y manejen los 

mismos temas, para mantener el conocimiento en la dependencia, en caso de retiro o traslado a 

otra dependencia. 

El colaborador II considera que no se está realizando inducción al puesto de trabajo, el 

aprendizaje del cargo se realizar con “voz a voz”, y en el desarrollo de sus funciones.  

8.1.4 Barreras para la gestión del conocimiento desde el Talento Humano 

En relación a las berreras para la gestión del conocimiento, desde el talento humanos, las 

personas entrevistadas identifican el desconocimiento sobre la gestión del conocimiento y su 

impacto en el cumplimiento de sus funciones y objetivos. Los funcionarios reconocen la 

importancia del propósito de la Entidad, sin embargo, no consideran importantes los temas de 

gestión.  

El colaborador II considera falta de sentido de pertenencia por parte de los funcionarios y 

compromiso en desarrollar sus actividades con calidad, ya que los entregables o el resultado de 

esas actividades no cumplen con los requisitos, sean necesidades o expectativas de sus 

superiores o de otras dependencias. 
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Por otro lado, el colaborador VI considera como barrera para la gestión del conocimiento 

la cultura organizacional, ya que la entidad tiene dificultades de comunicación en las personas 

de planta, dificultando procesos de cambio e innovación. Esta afirmación se complementa con la 

limitación de las personas para compartir su conocimiento (Colaborador V y IV). 

Tres colaboradores creen que una barrera es la resistencia al cambio, esto impide la 

vinculación de nuevas metodologías o maneras de hacer las cosas, la personas creen que seguir 

realizando las actividades como actualmente se hace, está bien, impidiendo la creación de nuevo 

conocimiento. 

8.2 Organización: procesos y estructura 

En el factor organización, que incluyen los procesos y la estructura, como resultado de la 

revisión documental y las entrevistas, se observaron relaciones con los procesos de 

conocimiento: identificar, crear, almacenar y compartir conocimiento.  

Se realizó una revisión a los planes de mejoramiento de las vigencias 2019 y 2020, los 

cuales fueron generados resultado de auditorías externas realizadas por la Contraloría General 

de la Nación; en el plan de mejoramiento con fecha de corte 30 de junio de 2020, se observa una 

gran cantidad de hallazgos pendientes de cierre de la vigencia 2016 hasta 2019, principalmente 

en temas de cumplimiento de la operación misional y financiera (USPEC, 2020g). Esto puede 

estar relacionado con debilidad en la capacidad para “generar resultados”, cuyo enfoque es la 

generación de valor y de habilidades para mejorar el desempeño de la Entidad, y esta capacidad 

se asoció al factor “Organización: procesos”, los cuales se espera estén formalizados, 

documentados y funcionando. 

De la revisión de los hallazgos, se observa la no asignación de recursos financieros para 

el cumplimiento de las acciones de la política pública de participación ciudadana, por otro lado, 
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la asignación de recursos para concurso de méritos, sin que se haya desarrollado el propósito 

del pago. Estas debilidades están relacionadas con la capacidad “comprometerse y participar” y 

“habilidad para generar resultados”, que pueden afectar los procesos de gestión de conocimiento; 

en el caso de los recursos para la participación ciudadana, lo cual hace parte del componente de 

partes interesadas y de contexto para creación de nuevo conocimiento. 

Se encuentra un hallazgo identificado en la vigencia 2017, y que en la vigencia 2020 aún 

se encuentra en desarrollo de acciones, relacionado con la inexistencia de tablas documentales 

de algunos contratos, impidiendo su identificación y consulta. También existe un hallazgo 

relacionado con la no existencia de lineamientos documentados en temas financieros, esto refleja 

la necesidad de identificar el conocimiento necesario, documentarlo, mantener su disponibilidad 

y fomentar su aplicación. (USPEC, 2020g) 

8.2.1 Identificar conocimiento 

En el marco de la identificación del conocimiento explicito, de acuerdo con lo expresado 

por el colaborador I, en la Entidad no existe la cultura de actualizar los documentos necesarios 

para la operación, y “hay desconocimiento de lo que hace la Entidad”. Sin embargo, desde la 

administración del sistema de gestión, se fomenta la identificación de conocimiento, necesario 

para los procesos. 

En la identificación de riesgos del proceso Gestión estratégica organizacional, se 

encuentra la “Implementación inadecuada de normas (MIPG-normas)”, al cual determinaron 

como causa la desactualización de documentos o la inexistencia de los mismos, que den 

respuesta a lineamientos normativos y a la operación de la Entidad. (USPEC, 2020a) 

Dentro del enfoque de procesos, en la USPEC el proceso responsable del sistema de 

gestión es “Gestión Estratégica Organizacional” a través del subproceso “Gestión del sistema 
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integrado”, a cargo de la Oficina Asesora de Planeación y Desarrollo. Dentro de sus actividades 

se encuentra la elaboración y actualización de los documentos del sistema de gestión. (Unidad 

de Servicios Penitenciarios y Carcelarios, 2018, p. 1) 

Así mismo, el proceso tiene dentro de sus métodos de operación, los lineamientos para 

la construcción de documentos de los procesos, los cuales incluyen temas de estandarización y 

responsabilidades frente a la identificación de necesidades en crear o actualizar esos 

documentos. La Oficina Asesora de Planeación es quien asesora y revisa la estructura en la 

construcción de estos documentos, administra, controla y gestiona su publicación en la página 

web de la Entidad. (USPEC, 2019b) 

8.2.2 Crear conocimiento 

Se indagó a los colaboradores de la Entidad sobre el fomento de la innovación y la 

investigación dentro de la misma, y opinión general es que desde la Oficina Asesora de 

Planeación y Desarrollo se realizan acciones de innovación como iniciativa, sin embargo, no es 

un tema que haga parte de la cultura de la organización, y en relación a la investigación se 

desconoce o consideran que es inexistente. No se conoce la existencia de fomento de 

investigación e innovación en la Entidad.  

Resultado de la revisión documental, se encontró la existencia de un proceso creado para 

apoyar la investigación, sin embargo, no cuenta con documentos ni lineamientos de sus 

actividades, tampoco hay información de los resultados de su operación (Unidad de Servicios 

Penitenciarios y Carcelarios, 2016). Esta información es confirmada por el colaborador I, quien 

confirma frente al proceso “Investigación y aprendizaje para la gestión penitenciaria”, la 

inexistencia de responsables y la no ejecución de actividades.  



91 

 

En general los colaboradores opinan que las iniciativas en relación a investigación e 

innovación, se dan de manera individual para tratar de identificar solucionar problemas del día a 

día, pero no bajo unos lineamientos institucionales. Se resalta también de manera general, las 

acciones que realiza la Oficina Asesora de Planeación y Desarrollo, por tener una visión completa 

de la Entidad y contar con un grupo de trabajo que realiza ejercicios para proponer soluciones, 

desde la identificación de problemas y análisis de información, que ha resultado uy útil para la 

toma de decisiones por parte de la Dirección General. 

Parte de las iniciativas en innovación, se encuentra el desarrollo de una herramienta 

tecnológica, diseñada como repositorio de información cuantitativa del servicio de alimentación 

que se presta a los PPL, para conocer su estado y poder tomar decisiones. 

Otra acción importante que va de la mano con la identificación de conocimiento, es la 

función del proceso “Gestión estratégica organizacional” de documentar los lineamientos para la 

operación de todos los procesos, es decir, apoyar la construcción del conocimiento explícito. Los 

colaboradores consideran que un gran aporte para la gestión del conocimiento, es la construcción 

de documentos y su actualización.  Aunque “no se conocen acciones formalizadas” sobre la 

gestión del conocimiento, el colaborador I resalta que a través de los resultados de la medición 

del FURAG y la implementación del MIPG, se pueden generar acciones e iniciar la 

documentación del tema.  

En relación a la creación de conocimiento relacionado con la interacción de actores 

externos, se indago también a los colaboradores; dos colaboradores desconocen que se dé ese 

proceso de creación o la ejecución de acciones posteriores a los ejercicios de rendición de 

cuentas que realiza la Entidad. Sin embargo, el colaborador III conoce dentro del marco de 

rendición de cuenta que se realiza a la Corte Constitucional el sobre los avances del Estado de 
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Cosas Inconstitucional, las necesidades de conocimiento y de plantear soluciones para dar 

cumplimiento a los requerimientos normativos. 

Finalmente se indagó sobre la documentación de buenas prácticas y lecciones 

aprendidas, pero desconocen si existen y si son documentadas. Se conoce la buena práctica 

sobre una iniciativa de un proceso misional sobre infraestructura carcelaria modular, sin 

embargo, se desconoce si fue documentada. Por otro lado, se conoce que para el tema de 

“vigilancia electrónica” se consultaron y analizaron buenas prácticas de otras entidades para 

identificar qué acciones se podían adoptar para cumplir con las acciones enmarcadas en el tema; 

de acuerdo con información suministrada por el colaborador I, desde la Oficina de Tecnología se 

identifican lecciones aprendidas resultado de la gestión de “eventos e incidentes” en el marco del 

sistema de seguridad de la información.  

8.2.3 Almacenar conocimiento 

En relación a lineamientos para el almacenamiento de documentos, la Entidad cuenta con 

el sistema de seguridad de la información liderado por la Oficina de Tecnología, donde están 

definidos los lineamientos para la operación y disponibilidad de la infraestructura tecnológica 

(Unidad de Servicios Penitenciarios y Carcelarios, 2019b). En el marco del proceso “Gestión de 

las Tecnologías de la Información” y del Sistema de Gestión de Seguridad de la Información - 

SGSI”, tiene definidos riesgos relacionados con la extracción o modificación de información, 

incumplimiento del PETI, perdida de disponibilidad de información, indisponibilidad de la 

plataforma tecnológica y perdida o daño de información digital. (USPEC, 2020c) 

A través del documento Plan estratégico de tecnologías de la información – PETI se 

definen las acciones enfocadas en la implementación de la política de gobierno digital, para 

garantizar la plataforma tecnológica adecuada, y está basado en el marco normativo definido por 
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el gobierno nacional, el Ministerio de Tecnologías de la Información y las Comunicaciones y las 

normas técnicas para la implementación del sistema de seguridad de la información. El PETI, 

tiene incluida acciones como la “identificación de necesidades de información” y un “catálogo de 

necesidades de información”, que incluye flujos, arquitectura y plan de calidad de información 

para la vigencia 2020. (Unidad de Servicios Penitenciarios y Carcelarios, 2020a) 

El proceso también tiene definidos los lineamientos para “identificar, clasificar y valorar 

los activos de información” para poder establecer los controles para la seguridad de la 

información (USPEC, 2018, p. 2). La identificación de activos puede ser: servicios, información, 

hardware, software y roles de personas. En relación a la información, la identificación está 

relacionada con “datos e información almacenada o procesada física o electrónicamente que 

sean de interés de la Entidad, siendo requeridos para el cumplimiento de su misión y objetivos”. 

(USPEC, 2018, p. 4) 

Adicionalmente está definido el subproceso de gestión documental, con el fin de realizar 

todas las actividades de archivística de la Entidad, dentro del marco normativo dispuesto para 

garantizar la administración de la documentación derivada de la operación de la Entidad (Unidad 

de Servicios Penitenciarios y Carcelarios, 2019a). Tiene definidos lineamientos para la “creación, 

uso, mantenimiento, retención, acceso y conservación de la información física y electrónica”, y 

así poder “facilitar su organización y disponibilidad”, así como los roles y responsabilidades 

(USPEC, 2019f, p. 1) 

La clasificación de los archivos se realiza de acuerdo a las Tablas de Retención 

Documental – TRD, publicadas en la página web de la Entidad. También están definidos los 

parámetros para la consulta de documentos por parte de personas de la Entidad y de externos, 

sujetas a lineamientos internos y de normatividad. (USPEC, 2019f) 
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A los colaboradores se les consultó sobre su conocimiento relacionado con la recopilación 

de información, a lo cual respondieron que la Entidad cuenta con un software para la gestión 

documental y su consulta de la misma (INFODOC), cumpliendo con la clasificación de 

información reservada y pública.  

Adicionalmente, según el colaborador VIII, la Entidad cuenta con un proyecto de inversión 

para fortalecer la gestión documental, donde se gestionó una sede exclusiva para la 

administración y custodia del archivo, y posteriormente avanzar en la digitalización de todos los 

archivos. La implementación de las acciones estuvo acompañada de talleres donde se 

socializaron las tablas de retención documental, y el cómo desde las dependencias se debe 

realizar la gestión documental. 

8.2.4 Compartir conocimiento 

En la encuesta de percepción realizada por la USPEC en 2019, el 91% respondió que no 

existen mecanismos para compartir lecciones aprendidas, tampoco conocen mecanismos de 

enseñanza y aprendizaje, ni para visualización de datos. Sin embargo, algunos reconocen como 

mecanismo para compartir lecciones aprendidas el correo electrónico y la intranet, así como el 

plan institucional de capacitación como mecanismo de enseñanza y aprendizaje. (USPEC, 

2019d) 

La Entidad tiene establecido el procedimiento “Desvinculación de personal” (USPEC, 

2019c), el cual solamente contempla la formalización de su retiro, no están contempladas 

actividades de transferencia de conocimiento.  

Se preguntó a los colaboradores si conocían instancias formales donde se comparta 

conocimiento tácito y explicito, y la respuesta general fue el desconocimiento de la existencia de 

estos espacios. Se comparte conocimiento en el día a día dentro del desarrollo de actividades, 
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pero no existe un lineamiento para realizar este tipo de ejercicios. Por su parte el colaborador II 

considera que el comité técnico donde se realiza seguimiento a la sentencia de Estado de Cosas 

Inconstitucional, es un espacio para donde se comparten experiencias de nuevas formas de 

realizar actividad y solucionar problemas.  

Los documentos creados en el marco del sistema de gestión institucional que lidera la 

Oficina Asesora de Planeación y Desarrollo, son publicados en la página web de la Entidad, para 

consulta y uso de los funcionarios (manuales, procedimientos y guías). Sin embargo, los 

colaboradores coinciden en que no está documentado todo el know-how de la entidad, y en otros 

casos, existen documentos del que hacer misional, que no están controlados ni almacenados 

para su uso. 

Otro aspecto importante que coincide entre los encuestados, es la no existencia de un 

sistema de información misional, que facilite el uso de información de los proyectos y contratos. 

Tampoco existe un documento con lineamientos del cómo identificar y crear conocimiento, así 

como recopilar casos de éxito. No existen parámetros para documentar ejercicios de recolección 

y depuración de información, derivados de ejercicios que puedan estar destinados a crear y 

compartir conocimiento tácito. 

Finalmente, el colaborador VI considera que desde la Oficina Asesora de Planeación y 

Desarrollo se han desarrollado herramientas para apalancar la socialización de los temas que 

realiza la oficina, información que se comparte a través de videos, tutoriales, infografías e 

informes.  
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8.2.5 Responsables gestión del conocimiento 

Se consultó a los colaboradores quien o quienes considera deberían ser las dependencias 

que lideren la implementación de la gestión del conocimiento en la USPEC, y las propuestas son 

la siguientes:  

• Liderado por el grupo de Talento Humano, articulado con el grupo de Gestión 

Documental y la Oficina Asesora de Planeación y Desarrollo. Fortalecer el grupo de 

comunicaciones para que tenga una representación más activa en mantener la 

memoria institucional. 

• Liderado por la Oficina Asesora de Planeación y Desarrollo y el Grupo de Talento 

Humano, con vinculación de la Dirección General. 

• Liderado por el grupo de Talento Humano, con vinculación de todas las 

dependencias, principalmente las misionales. 

• Liderado por la Oficina Asesora de Planeación con el apoyo de la Oficina de 

Tecnología. 

• Liderado por la Oficina Asesora de Planeación con el apoyo de comunicaciones. 

Resultado de esta pregunta, se resalta que tres colaboradores coinciden en que debe 

existir una designación de la Dirección General y un compromiso de los directivos para que la 

gestión del conocimiento se vuelva parte de la cultura organizacional.  

8.3 Tecnología: infraestructura y aplicaciones 

En el factor organización, que incluyen la infraestructura y aplicaciones, como resultado 

de la revisión documental y las entrevistas, se observaron relaciones con los procesos de 

conocimiento: almacenar y compartir conocimiento.  
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8.3.1 Almacenar de conocimiento 

La entidad cuenta con 12 sistemas de información, de los cuales cuatro son servicios 

informativos digitales (portal web, aplicativo PQRD, fichas técnicas e intranet), un sistema de 

direccionamiento de la Oficina Asesora de Planeación y Desarrollo, una aplicación misional 

(SEPEC) y cuatro de apoyo administrativo (Infodoc, humano, inventarios y HelpTic). (Unidad de 

Servicios Penitenciarios y Carcelarios, 2020a) 

En relación al almacenamiento de información, del resultado de la encuesta de percepción 

(USPEC, 2019d), un 32% de la personas encuestadas conoce los mecanismos de 

sistematización y organización de la información, entre los cuales mencionan: 

• La gestión documental y backup de informática 

• INFODOC y backup 

• SEPEC 

• Información centralizada en un file server 

• Plataforma virtualizada con información centralizada 

Adicionalmente, un 14% reconoce como mecanismo para conservar la memoria 

institucional el Procedimiento de archivo y correspondencia, el archivo y carpetas compartidas, y 

la digitalización de la información.  

Como resultado de la revisión de los planes de mejoramiento resultado de auditorías 

realizada por la Contraloría General de la Nación de la vigencia 2017, encontraron que hay 

documentación de procesos que no hace parte de los controles de la gestión documental. 

(USPEC, 2020g) 

Adicionalmente, se preguntó a los colaboradores sobre la existencia de controles, para 

que los datos y la información sean fiables y seguros, y consideran que la “Entidad cuenta con 
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lineamientos documentados de información, seguridad, tratamiento y controles para contratistas 

en el manejo de privacidad y seguridad de la misma” (colaborador IV). Consideran importante la 

función de la Oficina de tecnología y su esfuerzo por implementar y mantener los componentes 

de seguridad de la información, así como controles de acceso a la información, roles y perfiles.   

La Entidad no cuenta con un sistema de información misional para almacenar, procesar 

y gestionar, esto genera que se deba consultar muchas fuentes para conseguir un dato.  

Por el momento la Entidad no tiene considerado adquirir un sistema KMS (Sistema de 

Gestión del Conocimiento por sus silgas en inglés), la primordial necesidad actual es la 

adquisición del sistema de información misional.  

De la plataforma de la Entidad los colaboradores conocen el sistema de información de 

Talento Humano, contratado a través de un tercero; la Oficina Asesora de Planeación adquirió 

sistema de información para la gestión de los documentos del sistema de gestión, y en general 

para los temas de planeación y gestión de la Entidad, se encuentra en implementación. También 

parte de la plataforma es la página web, que es utilizado para consulta de información. 

Desde la Entidad se desarrolló una aplicación para el reporte de información del servicio 

de alimentación, sobre los costos de la operación, y están trabajando en el diseño de otra 

herramienta para el registro de información derivada de la infraestructura carcelaria. Cuentan con 

una intranet, sin embargo, el colaborador IV no tiene conocimiento de su uso; y se usan 

estaciones de usuario que permiten almacenar la información generada por los usuarios en 

“repositorios centralizados” (colaborador VII). 

Finalmente, la Entidad consulta de manera recurrente información estadística del sistema 

de información del INPEC para sus proyectos y apoyar la operación de los servicios. 
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8.3.2 Compartir el conocimiento 

Adicional a la descripción de la plataforma tecnológica del numeral anterior, la cual es 

soporte para el almacenamiento de información, algunas cumplen también con el propósito de 

contar con información disponible para usar y compartir, como son el portal web, aplicativo 

PQRD, fichas técnicas, Infodoc, humano, inventarios, HelpTic, y la aplicación de alimentación, 

los cuales se encuentran en uso. Otras herramientas, como el sistema de información para la 

gestión estratégica están iniciando su fase de implementación, y la aplicación de infraestructura 

se encuentra en diseño (colaboradores VI y VII). 

8.3.3 Barreras tecnológicas 

Dos colaboradores consideran como barrera para la gestión del conocimiento, la falta de 

infraestructura tecnológica para soportar el almacenamiento de información, hay baja destinación 

de recursos de inversión para fortalecer en sistemas de información. La Entidad aún tiene 

muchas necesidades respecto a sistemas de información; la información se encuentra 

consolidada en servidores, pero no es fácil su gestión y consulta.  

8.4 Proceso de gestión: estrategia, metas y medición 

En el factor proceso de gestión, que incluyen los temas de estrategia, metas y medición, 

como resultado de la revisión documental y las entrevistas, se observaron relaciones con los 

procesos de conocimiento: aplicar conocimiento, y categorías relacionadas con recursos 

liderazgo dentro de la organización. 
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8.4.1 Aplicación de conocimiento 

Parte de los resultados de la encuesta de percepción (USPEC, 2019d) refleja que el 91% 

de los encuestados no conocen si la entidad toma decisiones enfocadas al manejo de la 

información, basados en evidencias. Sin embargo, un 36% de los encuestados sí reconocen 

como mecanismo de análisis de los procesos, los indicadores de gestión. 

En relación a la aplicación de la gestión del conocimiento en la USPEC, los colaboradores 

entrevistados consideran que puede tener un impacto directo en la innovación y en el desempeño 

organizacional. La no existencia de datos confiables, limita o impide el análisis prospectivo y la 

toma de decisiones. La ausencia de gestión del conocimiento ha generado muchos reprocesos.  

El colaborador II considera la gestión del conocimiento un tema estratégico, y resalta la 

importancia en la eficiencia de los procesos y de los proyectos, resultado de compartir el 

conocimiento; adicionalmente, los recursos y las iniciativas de la Entidad se pueden tornar más 

eficientes.  

De manera complementaria, el colaborador V considera que la curva de aprendizaje sería 

más rápida, la toma de decisiones sería más efectiva y se lograría una estructura documental 

menos robusta, facilitando el cumplimiento de la misionalidad. 

8.4.2 Recursos y liderazgo en la USPEC para la gestión del conocimiento 

En relación a los recursos asignados para la gestión del conocimiento, de manera 

generalizada los colaboradores entrevistados desconocen la asignación de recursos financieros 

directos para la gestión del conocimiento. Adicionalmente, el colaborador I considera que el 

recurso humano no es idóneo para cumplir con el propósito de le Entidad.  
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Otro aspecto determinante en la USPEC, es la alta rotación de directivos, esto impide dar 

continuidad a actividades o dilata el inicio de otras. Así mismo el estilo de dirección en esa 

rotación, limita que se promueva la gestión del conocimiento, algunos no consideran el tema 

importante o no le dan prioridad.  Y complementario a esta situación, existe una alta rotación de 

funcionarios de planta por las dependencias, esto también dificulta la continuidad de los 

procesos. 

 

Capítulo 9. Diseño de la estrategia de GC de la USPEC y plan de implementación 

 

Definir una estrategia de gestión del conocimiento es un paso fundamental para el éxito 

en la implementación de la gestión del conocimiento (European Committee for Standardization, 

2004). Para una organización es importante poder contar con una estrategia clara, ya que va a 

facilitar la identificación de roles y responsables, y poder conocer los tipos de conocimiento que 

deben ser administrados y compartidos entre los integrantes de la organización. 

La estrategia también debe permitir a las personas dentro de la organización, acceder y 

almacenar la información y el conocimiento en sistemas de información. También es importante 

que las personas tengan claridad a través de la estrategia, que son ellos los responsables de 

administrar y compartir el conocimiento tácito y explícito en todo momento. 

A continuación, se propone la estrategia de gestión del conocimiento, para la Unidad de 

Servicios Penitenciarios y Carcelarios – USPEC, derivada de la revisión y análisis de información, 

recopilada a través de documentos y entrevistas realizadas a colaboradores.  

De los cuatro objetivos estratégicos de la USPEC, el objetivo 3 y 4 están relacionados 

con gestión del conocimiento, y las capacidades institucionales para su fortalecimiento:  
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3. Fortalecer la capacidad institucional y el talento humano por medio del mejoramiento de 

procesos y el desarrollo de competencias para incrementar la productividad y calidad de los 

servicios, contribuyendo a la favorabilidad de la imagen de la entidad. 

4. Gestionar la información y el conocimiento para la toma de decisiones y la rendición 

cuentas con calidad, oportunidad y seguridad. 

Por lo tanto, el objetivo de la estrategia debe aportar al cumplimiento de estos dos 

objetivos estratégicos institucionales. Se plantea el siguiente objetivo, el cual, de acuerdo con la 

European Committee for Standardization (2004), sirve como referencia para la definición de fases 

y actividades, y poder realizar medición de su implementación y avance: 

Fortalecer la gestión y el desempeño institucional a través del aprendizaje organizacional 

y la implementación de la gestión del conocimiento en la USPEC. 

9.1 Propuesta fases de implementación de la gestión del conocimiento 

Para dar cumplimiento al objetivo propuesto, se proponen cuatro fases para la 

implementación de la gestión del conocimiento en la USPEC, teniendo en cuenta sus 

características organizacionales. La iniciativa de proponer la ejecución de la estrategia por fases, 

surge de la revisión documental sobre la formulación de estrategia de gestión del conocimiento, 

donde autores como Shannak et al., (2012) sugieren tener claras las condiciones requeridas para 

su formulación e implementación, en este caso, las características de la Entidad seleccionada, y 

elegir y priorizar las acciones, y que se puedan establecer criterios de evaluación. De manera 

similar, lo expone el autor Pereira Alfaro, (2011), quien define niveles para la construcción del 

proyecto de gestión del conocimiento, que permitan abarcar todas las necesidades y 

características de la organización, y poder hacer seguimiento y evaluación al cumplimiento de 

las acciones. 
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Complementado la iniciativa de desarrollar la estrategia en cuatro fases, se revisa la 

propuesta de Uriarte, (2008), quien propone herramientas necesarias para la implementación de 

la gestión del conocimiento, y cinco pasos o fases que permiten avanzar en la implementación 

de la estrategia y afianzar la gestión del conocimiento en la organización. 

Resultado del análisis de estas propuestas, y teniendo en cuenta las características y 

factores de la USPEC, y los componentes de los modelos GKMF y MIPG, se diseñan cuatro 

fases de implementación de la gestión del conocimiento, que permitan dar cumplimiento a los 

lineamientos del modelo de carácter obligatorio para entidades públicas (MIPG) y poder 

institucionalizar la gestión del conocimiento en la Entidad. 

Figura 9. Fases de implementación de la gestión del conocimiento en la USPEC. Elaboración propia 

 

 

Para la construcción del contenido de cada fase, se contemplaron las acciones definidas 

en la política de gestión del conocimiento y la innovación del MIPG de acuerdo al nivel de 

madurez del tema en la Entidad, las categorías del GKMF y las propuestas de los tres autores 

citados en los párrafos anteriores. Con esta información, y tomando como base las 

características y factores actuales de la USPEC, se determinaron las acciones a desarrollar, las 

cuales se espera, permitan afianzar la gestión del conocimiento. 

Fase 1: Iniciación 
o preparación

Fase 2: 
Priorización y 

pilotajes 

Fase 3: Diseño y 
expansión GC

Fase 4: 
Institucionalizar 

GC
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9.1.1 Fase 1: Iniciación o preparación 

En esta fase se propone definir el líder y equipo que estará a cargo de la gestión del 

conocimiento, realizar las primeras socializaciones del tema y la búsqueda de personas, en lo 

posible que de manera voluntaria quieran hacer parte del equipo, para evitar al máximo cambios 

frecuentes de sus integrantes. Considerar que varios de sus integrantes sean de planta para 

mantener los criterios a pesar de los cambios directivos y de contratistas. Las acciones a 

desarrollar dentro de esta fase son: 

• Definir dependencia o proceso líder de la gestión del conocimiento. 

• Identificar y conformar equipo de gestión del conocimiento, vinculando a las áreas de 

apoyo del tema y misionales. En lo posible idear un mecanismo que permita identificar 

las personas interesadas en hacer parte del equipo por voluntad. 

• Dar a conocer al equipo de gestión del conocimiento las ventajas e importancia de la 

implementación del tema para la Entidad, y la relación de los beneficios con los objetivos 

estratégicos. Incluir iniciativas de la Entidad, utilizando siempre definiciones y ejemplos 

en lenguaje claro. 

• Definir las responsabilidades del equipo de gestión del conocimiento. 

• Revisar experiencias de otra Entidades en la implementación de la gestión del 

conocimiento, e identificar aquellos elementos que pueden ser adaptados en la USPEC.  

9.1.2 Fase 2: Priorización y pilotajes  

Definir y agrupar por temas las acciones a priorizar de acuerdo a recursos y capacidades, 

para iniciar la implementación, y determinar en cuales se pueden realizar pilotajes. Tener en 

cuenta las acciones planteadas para cada proceso de conocimiento, y las acciones definidas por 

MIPG.  
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En esta fase también se propone iniciar con la documentación de los lineamientos que 

van a orientar la gestión del conocimiento, un manual de gestión del conocimiento donde se 

vinculen conceptos generales que determine la Entidad sobre gestión del conocimiento, 

dependencias que van a liderar y apoyar directamente la implementación, roles de todas las 

dependencias. Dentro de la documentación deberían definirse las herramientas para la 

identificación, y actualización de conocimiento, cómo se va a documentar, cómo y dónde se va 

a almacenar, uso y acceso a la información. Las acciones a desarrollar dentro de esta fase son: 

• Desarrollar las acciones de identificación de conocimiento. 

• Definir un marco general de la gestión del conocimiento, con objetivos, metas claras y 

medibles.  

• Contemplar proyectos piloto de algunas acciones de gestión del conocimiento. 

• Definir un plan de acción con metas, responsables y entregables para cada vigencia 

• Definir un presupuesto para la implementación de acciones en cada vigencia y vincularlo 

al plan de adquisiciones, si es viable crear un rubro solo para gestión del conocimiento. 

• Elaborar documento con lineamientos para la gestión del conocimiento. 

• Diseñar un plan o estrategia de comunicación y socialización para ir inyectando los 

conceptos, herramientas y beneficios de la gestión del conocimiento en la Entidad.  

9.1.3 Fase 3: Diseño y expansión de la gestión del conocimiento 

En esta fase se debe iniciar la implementación de acciones, diseñar las herramientas o 

metodologías para las acciones priorizadas por cada proceso de conocimiento, dando 

cumplimiento a los tiempos y metas definidos. Se debe iniciar el seguimiento a la ejecución de 

acciones para evaluar, de acuerdo a las responsabilidades, de manera alterna implementar las 
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acciones definidas en el plan o estrategia de comunicación y socialización. Las acciones a 

desarrollar dentro de esta fase son: 

• Identificar y diseñar posibles iniciativas para cada proceso de conocimiento (identificar, 

crear, almacenar, compartir y aplicar).  

• Diseñar metodologías que permitan capturar y compartir conocimiento.  

• Apoyar las iniciativas que se generen de gestión del conocimiento 

• Informar a toda la Entidad la inclusión de la gestión del conocimiento, los beneficios y 

avances (pilotajes e iniciativas exitosas) 

• Seguimiento y revisión de la asignación y ejecución de recursos para el cumplimiento de 

las acciones de todas las dependencias involucradas. Esto incluye realizar reuniones de 

seguimiento con las dependencias que primordiales para la gestión del conocimiento. 

• Vincular en las inducciones a directivos y personal de planta una presentación general de 

la estrategia y los beneficios de la gestión del conocimiento. 

• Elaborar ferias o actividades para incentivar iniciativas de gestión del conocimiento. 

• Gestionar o incluir en los recursos, incentivos para dar a los colaboradores o grupos que 

participen en iniciativas de gestión del conocimiento. 

• Elaborar informes con los avances de las acciones, incluir un abalance de la 

implementación de la estrategia, buenas prácticas y lecciones aprendidas generadas en 

la implementación, y casos de éxito que se hayan presentado. 

9.1.4 Fase 4: Institucionalizar la gestión del conocimiento 

En esta fase se debe formar y afianzar la gestión del conocimiento como parte de la 

cultura organizacional. Evaluar la eficiencia, eficacia y efectividad de la estrategia, así como el 

su nivel de maduración y apropiación en la operación de la Entidad. Para esta fase se espera 
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que varias iniciativas funcionen en la operación del día a día, se afiancen las comunidades 

prácticas, investigaciones, y las iniciativas de innovación. Las acciones a desarrollar dentro de 

esta fase son: 

• Evaluar y redefinir la estrategia de gestión del conocimiento, así como las 

responsabilidades. Definir si es viable que el grupo crezca o existan redes internas de 

conocimiento. 

• Definir indicadores sólidos para medir resultados e impacto de la gestión del 

conocimiento. 

• Vincular la gestión del conocimiento al modelo de negocio. 

• Debe existir un recurso para cada vigencia destinado a la operación de la gestión del 

conocimiento. 

• Fomentar y mantener iniciativas con comunidades de práctica. 

• Mantener estrategias de comunicación de los resultados de la gestión del conocimiento, 

así como los incentivos. 

• Alinear las evaluaciones de desempeño con la estrategia de gestión del conocimiento. 

9.2 Acciones para los procesos de conocimiento 

La estrategia se debe basar en los cuatros ejes que propone la Política de gestión del 

conocimiento y la innovación del MIPG y las principales acciones establecidas en el manual 

operativo, teniendo en cuenta que el MIPG es el marco normativo para su implementación:  
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Figura 10. Ejes política gestión del conocimiento y la innovación. Elaboración propia basada en 

Departamento Administrativo de la Función Pública, (2019) 

 

Con base en los ejes, el Manual operativo del Modelo Integrado de Planeación y Gestión 

tiene definidas una acciones y atributos de calidad para avanzar en la implementación de la 

política (ver anexo A.)(Departamento Administrativo de la Función Pública, 2019). 

Adicionalmente, se proponen acciones puntuales por cada proceso de conocimiento, teniendo 

en cuenta las características de la Entidad.  

9.2.1 Acciones para la identificación de conocimiento 

De acuerdo con González Millán et al. (2014), una estrategia exitosa debe contener un 

diagnóstico de necesidades de conocimiento, con el fin de fortalecer las capacidades y 

competencias del personal, enfocadas en realizar un monitoreo en materia de gestión del 

Eje 1. Generación 
y producción

Generación de nuevas 
ideas (ideación)

Apoyo y desarrollo de 
la innovación 

Experimentación

Impulso a la 
investigación

Eje 2. 
Herramientas de 
uso y apropiación

Obtener, organizar, 
sistematizar, guardar 

y compartir 
información

Manejo de la 
información confiable 

y de fácil acceso

Identificar y evaluar 
sistemas de 

información y bases 
de datos

Eje 3. Analítica 
institucional

Actualización de 
datos básicos 

recogidos en sistemas 
de información  

misional

Integración de los 
distintos sistemas, 
para viabilizar un 

análisis eficiente de 
los datos

Análisis descriptivo, 
predictivo y 
prospectivo

Eje 4. Cultura del 
compartir y 

difundir

Compartir lecciones y 
experiencias

Preservar la memoria 
institucional

Establecer espacios 
de difusión del 
conocimiento

Contar con espacios 
de retroalimentación

Promover las 
comundiades de 

práctica  y redes de 
conocimiento
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conocimiento dentro de la entidad y en su entorno, y así mantener un panorama completo y 

actualizado. 

La Entidad debe ser consciente que las personas son el factor con más relevancia para 

la gestión del conocimiento, y tal como lo describe González Millán et al. (2014), el Talento 

Humano es quien incentiva la creación de conocimiento que puede después ser utilizado para 

generar valor agregado, de allí la necesidad de su fortalecimiento y retención.  

Identificar el conocimiento tácito clave para la Entidad (personal de planta y contratistas) 

y determinar el cómo convertirlo en conocimiento explícito. Se sugiere identificar las habilidades, 

capacidades, intereses y experiencias de las personas, de planta y contratistas. Esta 

identificación es un insumo para la construcción del mapa de conocimiento, y poder contar con 

los puntos débiles y fuertes, posibles tendencias. El mapa de conocimiento, de acuerdo con los 

autores Rodríguez Andino et al., (2009) y Uriarte (2008), va a permitir consultar documentos, 

versiones, autores, expertos y posibles usuarios externos de la información de la Entidad, como 

son los grupos de valor y grupos de interés. Realizar inventario de conocimiento explícito de 

personal de planta y contratistas. 

 
Identificar o evaluar los elementos de la cultura organizacional, para poder asociarlos en 

la implementación de la gestión del conocimiento. De esta acción se pueden obtener insumos 

que puedan ser utilizados como catalizadores o que impulsen la gestión del conocimiento; 

también se pueden identificar aquellos elementos que generen resistencia o desvíen la 

implementación, y poder monitorearlos, controlarlos o transfórmalos, para evitar que esto suceda. 

Un elemento importante para que se den los procesos de conocimiento, es la 

comunicación organizacional. Todas las acciones deben ir acompañadas de una buena 

comunicación y visualización para alcanzar el propósito de cada ejercicio. 
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Teniendo el análisis de capacidades, la USPEC puede considerar conformar un grupo de 

personas con perfiles adecuados para liderar la implementación de la estrategia, para que, como 

lo describe Uriarte, (2008), existan responsables directos del tema y se pueda avanzar de manera 

constante en el cumplimiento de las actividades.  

9.2.2 Acciones para crear conocimiento en la USPEC 

Algunas herramientas y metodologías propuestas por el DAFP para crear conocimiento 

son las siguientes:  

• Nuevas ideas: para realizar un proceso de ideación se sugiere para cada ejercicio asignar 

un líder o responsable que coordine e incentive la actividad; se debe documentar la nueva 

idea definiendo unos componentes mínimos del proceso de ideación, almacenar en una 

plataforma o repositorio de información, y socializar a interesados.  

• Pruebas piloto: Identificar qué actividades o proyectos, por su relevancia e impacto para 

la operación de la Entidad, requieren de pruebas piloto. Definir unos pasos o 

componentes mínimos para documentar el proceso y los resultados, almacenar en una 

plataforma o repositorio de información, socializar y/o generar permisos de acceso a 

interesados de la información. De los resultados del pilotaje se puede contemplar la 

generación de buenas prácticas o lecciones aprendidas, por eso la importancia de la 

documentación. 

• Investigación: para las entidades públicas, la necesidad de investigación con propósito 

de fortalecer la gestión institucional, está establecida en la Ley 489 de 1998 artículo 117, 

la cual insta al desarrollo de investigaciones sociales, económicas y/o culturales de 

acuerdo a su misionalidad y entorno. Para este caso se propone identificar las 

necesidades de investigación, principalmente en los procesos misionales, indagar sobre 
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posibles convenios con la academia y centro de pensamiento que tengas interés en 

investigar sobre la Entidad y que generen aportes a la gestión institucional y posibles 

soluciones a problemas; evaluar posibles alianzas o convenios con entidades del sector 

justicia, para realizar investigaciones con temas o solución de problemas en común.  

Se proponen adicionalmente las siguientes acciones, teniendo en cuenta las 

características de la Entidad, tomando como pautas del autor Rodríguez Andino et al., (2009): 

Documentar a través de métodos de operación (procedimientos, manuales, guías, 

instructivos) los procesos o temas, que promuevan la continuidad de las acciones enfocadas en 

la gestión del conocimiento. Plantear opciones de documentación de acuerdo a niveles de 

operación, teniendo en cuenta que la mayoría de los colaboradores de planta son de niveles 

asistencial y técnico, es decir documentar de manera formal el conocimiento necesario para 

cumplir la misionalidad, y recopilar en documentos alterno o herramientas, el conocimiento 

operativo.  

Diseñar y fomentar comunidades de conocimiento con afinidad de saberes e 

interdisciplinarias, donde se planteen problemas o situaciones a resolver. Establecer los 

lineamientos y condiciones para la conformación, realización y documentación de los resultados, 

así como definir si es necesaria una medición. 

Poner en funcionamiento la intranet para fomentar el intercambio de información, 

conocimientos y experiencias, sea por proceso, dependencias, proyectos o servicios que presta 

la Entidad. 

Tener como insumo para la definición del plan de capacitación de cada vigencia, las 

necesidades de conocimiento relacionadas con la operación y la prestación de los servicios., y 

poder fortalecer el conocimiento y competencias de acuerdo a la gestión del proceso en la 
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USPEC. Considerar gestionar opciones de capacitación con redes de conocimiento, cooperación 

técnica internacional o convenios interadministrativo.  

Diseñar metodología y lineamientos para fomentar la innovación en problemas o 

situaciones por resolver identificadas previamente. Evaluar la inclusión de incentivos, para 

apalancar el proceso e ir impulsando el ejercicio como parte de la operación. 

9.2.3 Acciones para almacenar el conocimiento 

Disponer de un repositorio de información de conocimiento, con acceso a todos los 

funcionarios y contratistas, donde puedan compartir experiencias, conocimientos, buenas 

prácticas, lecciones aprendidas, etc. Apoyar el repositorio con herramientas de comunicación 

para incentivar la consulta, actualización y uso de la información. 

Los sistemas de información que almacenen información o documentos, deben 

proporcionar contenido actualizado y de fácil acceso y gestión para los usuarios. Para el caso de 

la página web es importante que la información que allí se publique sea de buena calidad, en 

lenguaje claro.  

Deben establecerse políticas y directrices para garantizar que la calidad de la 

documentación almacenada se buena. Los documentos que no son útiles, como los escritos con 

un estilo deficiente o que contienen información inexacta, no deben guardarse en los repositorios 

o sistemas de información. 

 Evaluar la opción de implementar una política de incentivos para promover las 

contribuciones y el uso de las herramientas y del conocimiento que se genere.  
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Diseñar una metodología para la identificación y documentación de lecciones aprendidas, 

definir el sitio de almacenamiento y clasificación de tema para el cual puede ser consultado y 

tenido en cuenta. 

Gestionar la adquisición o desarrollo del sistema de información misional, o disponer de 

bases de datos de los procesos misionales, y fomentar el uso del sistema de información de la 

gestión estratégica, así como el uso de la herramienta de alimentación. Para facilitar su uso, 

estos deben contar con sus manuales de usuario actualizados.  

9.2.4 Acciones para compartir el conocimiento 

Diseño metodología para espacios de colaboración y grupos focales, documentar los 

resultados de las sesiones, y definir su sitio de almacenamiento y uso. Impulsar la conformación 

de equipos de trabajo, formador de formadores y definir sistema espejos dentro de las 

dependencias, para compartir el conocimiento y evitar fuga.  

Diseñar e implementar la estructura digital de la documentación, en coordinación entre la 

Oficina de Tecnología y Gestión Documental para poder mejorar el control y disponibilidad del 

conocimiento. 

Las acciones que se determinen para compartir deben ir en coordinación con el sistema 

de gestión de seguridad de la información, y las acciones y lineamientos de la gestión documental 

de la Entidad. Se debe incentivar de manera articulada, el cumplimiento de lineamientos para la 

gestión archivística y el correcto uso de las TRD. 

 
La Entidad debe adaptarse para desarrollar y monitorear los procesos de compartir y 

aplicar el conocimiento, y así mejorar el desempeño de los procesos, principalmente los 

misionales.  
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9.2.5 Acciones para aplicar el conocimiento 

Definir lineamientos para favorecer la generación de información de valor, fomentar el 

análisis, revisión de documentos históricos, y que se tengan en cuenta en la formulación de 

nuevos planes y proyectos, así como en la solución de problemas. Socializar y fortalecer la 

importancia de la toma de decisiones basada en datos.  

Incluirlo la estrategia o las grandes acciones dentro de las iniciativas de los planes 

estratégicos de la Entidad, para medir su implementación y el aporte con los objetivos 

estratégicos.  

Definir herramientas para medir el impacto de las capacitaciones, y poder identificar los 

resultados en la ejecución de actividades, impacto en los procesos, principalmente en los 

misionales. 

Definir lineamientos para la Identificación y documentación de buenas prácticas y 

lecciones aprendidas, gestionar su almacenamiento y disponibilidad de consulta, y generar 

espacios para socialízalos e incentivar su uso en la solución de problemas. 

9.3 Plan de implementación estrategia gestión del conocimiento USPEC 

El plan de implementación contempla las acciones generales a desarrollar por cada fase 

propuesta, un tiempo estimado de ejecución, responsable, recursos requeridos, beneficios 

esperados y propuesta de indicadores por cada fase.  
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Tabla 8.  

Plan de implementación estrategia gestión del conocimiento 

FASES ACTIVIDADES 

TIEMPO 
EJECUCIÓN 

R
E

S
P

O
N

S
A

B
L

E
  

R
E

C
U

R
S

O
S

 

B
E

N
E

F
IC

IO
S

 

P
R

O
Y

E
C

T
A

D
O

S
 

IN
D

IC
A

D
O

R
 D

E
 

R
E

S
U

L
T

A
D

O
S

 

Año 
1 

Año 
2 

Año 
3 

S 
I 

S 
II 

S 
I 

S 
II 

S 
I 

S 
II 

Fase 1  
Iniciación o 
preparación 

Definir dependencia o 
proceso líder de la gestión 
del conocimiento 

            

Alta Dirección Humano: 
personal de 

planta y 
contratistas 

 
Financiero: 

Nómina 
honorarios 
contratistas 

 
Físicos: Sala 

de juntas 
 

Tecnológico: 
Computadores, 

video beam, 
servicio internet 

 
Método de 

trabajo: Tiempo 
de ejecución de 

actividades 

Preparar y 
consolidar un 
equipo que 
lidere la GC  

 
Crear y 

mantener un 
hilo conductor 
de la GC con 
los objetivos 
estratégicos 
de la Entidad 

Eficacia: 
Cumplimiento 
de ejecución 

de 
actividades 

Identificar y conformar 
equipo de gestión del 
conocimiento, vinculando 
a las áreas de apoyo del 
tema y misionales 

Dependencia 
líder de GC 

Socializar y sensibilizar al 
equipo de gestión del 
conocimiento (ventajas e 
importancia para la 
Entidad, beneficios y 
relación con objetivos 
estratégicos) 

Dependencia 
líder de GC 

Definir las 
responsabilidades del 
equipo de gestión del 
conocimiento 

Dependencia 
líder de GC 

Revisar experiencias de 
GC en otras Entidades e 
identificar elementos para 
adaptar 

Dependencia 
líder de GC 

Fase 2  
Priorización y 

pilotajes  

Definir un marco general 
de la gestión del 
conocimiento, con 
objetivos, metas claras y 
medibles.  

            

Equipo GC 

Humano: 
personal de 

planta y 
contratistas 

 
Financiero: 

Nómina 
honorarios 

contratistas, 
recursos de 
bienestar o 
incentivos  

 
Físicos: Sala 

de juntas 
 

Tecnológico: 
Computadores, 

video beam, 

Contar con 
panorama 
inicial del 

conocimiento 
de la Entidad 

- mapa de 
conocimiento  

 
Plan definido 
para iniciar 

implementaci
ón de 

acciones y 
realizar 

seguimiento 
 

Plan de 
comunicación 

asociada a 

Efectividad de 
los pilotajes 

 
Eficacia: 

Cumplimiento 
de ejecución 

de 
actividades 

Contemplar y realizar 
proyectos piloto de 
acciones de gestión del 
conocimiento 

Equipo GC 

Definir un plan de acción 
con metas, responsables 
y entregables para cada 
vigencia 

Equipo GC 

Definir un presupuesto 
para la implementación de 
acciones en cada vigencia 
y vincularlo al plan de 
adquisiciones. 

Equipo GC / 
Aprobación 
Dirección 
General 
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FASES ACTIVIDADES 

TIEMPO 
EJECUCIÓN 

R
E

S
P

O
N

S
A

B
L

E
  

R
E

C
U

R
S

O
S

 

B
E

N
E

F
IC

IO
S

 

P
R

O
Y

E
C

T
A

D
O

S
 

IN
D

IC
A

D
O

R
 D

E
 

R
E

S
U

L
T

A
D

O
S

 

Año 
1 

Año 
2 

Año 
3 

S 
I 

S 
II 

S 
I 

S 
II 

S 
I 

S 
II 

Diseñar un plan o 
estrategia de 
comunicación y 
socialización de 
conceptos, herramientas y 
beneficios de GC 

Equipo GC / 
Comunicacio

nes 

servicio internet 
 

Método de 
trabajo: Tiempo 
de ejecución de 

actividades 

las acciones 
para vender 

ideas y 
generar 
cambio 

Elaborar documento con 
lineamientos para la 
gestión del conocimiento 

Equipo GC 

Desarrollar las "acciones 
de identificación de 
conocimiento" 

Equipo GC 

Fase 3 
Diseño y 

expansión de 
la gestión del 
conocimiento 

Identificar y diseñar 
posibles iniciativas para 
cada proceso de 
conocimiento (identificar, 
crear, almacenar, 
compartir y aplicar) 

            

Equipo GC 

Humano: 
personal de 

planta y 
contratistas 

 
Financiero: 

Nómina 
honorarios 

contratistas, 
recursos de 
bienestar o 
incentivos  

 
Físicos: Sala 

de juntas 
 

Tecnológico: 
Computadores, 

video beam, 
servicio internet 

 
Método de 

trabajo: Tiempo 
de ejecución de 

actividades 

Implementaci
ón de 

acciones en 
cada proceso 

de 
conocimiento 

 
Procesos 

más 
eficientes 

 
Gestión del 

conocimiento 
reconocida en 

la Entidad 
 

Documentaci
ón menos 
robusta 

 
Documentos 

y 
herramientas 
nuevas con 

conocimiento 
de la Entidad 
para aplicar a 
problemas y 
actividades 

Eficacia: 
Cantidad de 
actividades 
de creación 

de 
conocimiento 

 
Número de 

descargas y/o 
consultas de 
recursos de 

GC 
 

Efectividad: 
Impacto de 

ejercicios de 
conocimiento 
compartido 

Diseñar metodologías que 
permitan capturar y 
compartir conocimiento.  

Equipo GC 

Apoyar las iniciativas que 
se generen de gestión del 
conocimiento 

Equipo GC 

Socializar en toda la 
Entidad la inclusión de la 
gestión del conocimiento, 
los beneficios y avances 
(pilotajes e iniciativas 
exitosas) 

Equipo GC 

Seguimiento y revisión de 
la asignación y ejecución 
de recursos 

Dependencia 
líder de GC 

Incluir en inducción a 
directivos y personal de 
planta, una presentación 
general de la estrategia y 
los beneficios de la 
gestión del conocimiento 

Equipo GC 

Elaborar ferias o 
actividades para 
incentivar iniciativas de 
gestión del conocimiento 

Equipo GC 

Gestionar o incluir en los 
recursos, incentivos para 
dar a los colaboradores o 
grupos que participen en 
iniciativas de gestión del 
conocimiento 

Equipo GC / 
Subdirección 
Administrativa 
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FASES ACTIVIDADES 

TIEMPO 
EJECUCIÓN 

R
E

S
P

O
N

S
A

B
L

E
  

R
E

C
U

R
S

O
S

 

B
E

N
E

F
IC

IO
S

 

P
R

O
Y

E
C

T
A

D
O

S
 

IN
D

IC
A

D
O

R
 D

E
 

R
E

S
U

L
T

A
D

O
S

 

Año 
1 

Año 
2 

Año 
3 

S 
I 

S 
II 

S 
I 

S 
II 

S 
I 

S 
II 

Elaborar informes con los 
avances de las acciones, 
incluir un abalance de la 
implementación de la 
estrategia, buenas 
prácticas y lecciones 
aprendidas generadas en 
la implementación, y 
casos de éxito que se 
hayan presentado. 

Dependencia 
líder de GC 

Fase 4 
Institucionaliz
ar la gestión 

del 
conocimiento 

Evaluar y redefinir la 
estrategia de gestión del 
conocimiento, así como 
las responsabilidades. 
Definir si es viable que el 
grupo crezca o existan 
redes internas de 
conocimiento. 

            

Dependencia 
líder de GC Humano: 

personal de 
planta y 

contratistas 
 

Financiero: 
Nómina 

honorarios 
contratistas, 
recursos de 
bienestar o 
incentivos  

 
Físicos: Sala 

de juntas 
 

Tecnológico: 
Computadores, 

video beam, 
servicio 
internet, 

sistemas de 
información, 

repositorios de 
conocimiento 

 
Método de 

trabajo: Tiempo 
de ejecución de 

actividades 

Minimizar la 
repetición de 
problemas 

 
Evaluar el 

desempeño 
de los 

funcionarios 
desde la 

implementaci
ón de la GC 

 
Toma de 

decisiones 
basada en 

datos 
 

Iniciativa de 
innovación en 
prestación de 
los servicios 

 
Mejora en los 
resultados de 
los procesos 
misionales 

Impacto de la 
gestión del 

conocimiento 
en la gestión 
institucional 

 
Impacto de la 

gestión del 
conocimiento 
en la cultura 

organizaciona
l 
 

Aplicación de 
conocimiento 
en la solución 
de problemas 

Definir indicadores sólidos 
para medir resultados e 
impacto de la gestión del 
conocimiento. 

Equipo GC / 
Oficina 

Asesora de 
Planeación y 

Desarrollo 

Vincular la gestión del 
conocimiento al modelo 
de negocio. 

Equipo GC / 
Oficina 

Asesora de 
Planeación y 

Desarrollo 

Debe existir un recurso 
para cada vigencia 
destinado a la operación 
de la gestión del 
conocimiento. 

Dependencia 
líder de GC 

Fomentar y mantener 
iniciativas con 
comunidades de práctica. 

Equipo GC 

Mantener estrategias de 
comunicación de los 
resultados de la gestión 
del conocimiento, así 
como los incentivos. 

Equipo GC / 
Comunicacio

nes 

Alinear las evaluaciones 
de desempeño con la 
estrategia de gestión del 
conocimiento. 

Equipo GC / 
Talento 
Humano 

Fuente: Elaboración propia 
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Adicionalmente, para la implementación de la estrategia se calcula un presupuesto financiero 

de los principales recursos requeridos para la ejecución de actividades, por cada fase, y se 

identifican los honorarios del contratista que lideraría la implementación (Oficina Asesora de 

Planeación y Desarrollo); el costo de la nómina de cinco personas que apoyarían o harían parte 

del equipo de gestión del conocimiento, en lo posible conformado mínimo por una persona de las 

dependencias: Talento Humano, Oficina de Tecnología, Gestión Documental, Dirección de 

Logística y Dirección de Infraestructura; y se determina un tiempo estimado de dedicación al 

tema. 

Se estiman también costos de sala de juntas para reuniones y capacitaciones, portátil del 

contratista y servicio de internet. Desde la fase II se incluyó un presupuesto para bienestar e 

incentivos, que se puede destinar en actividades que motiven al personal de la Entidad a 

desarrollar actividades de gestión del conocimiento. A partir de la segunda fase, se calcula un 

incremento del 3% para cada vigencia, sin embargo, debe ser ajustado de acuerdo al IPC. En la 

cuarta fase se contemplan sistemas de información y/o repositorios de información, sin embargo 

no se estiman los costos, porque depende de la necesidad y las decisiones de la Entidad en su 

momento. 

 

Tabla 9.  

Presupuesto para la implementación estrategia gestión del conocimiento 

 

FASES 

TIEMPO 
EJECUCIÓN 

RECURSO 
PRESUPUESTO POR 

RECURSO 
PRESUPUESTO 

TOTAL FASE  

Año 
1 

Año 
2 

Año 
3 

S 
I 

S 
II 

S 
I 

S 
II 

S 
I 

S 
II 

Fase 1  
Iniciación o 
preparación 

            

Honorarios contratista - 80 horas 
mensuales 

 $       15.000.000,00  

 $        18.230.000  

Nómina 5 personas - 20 horas  $         1.750.000,00  

Costo sala de juntas - 10 horas   $            400.000,00  

Portátil  $            480.000,00  

Servicio internet  $            600.000,00  

Fase 2  
Priorización y 

pilotajes  
            

Honorarios contratista - 80 horas 
mensuales 

 $       30.900.000,00  
 $        42.623.800  

Nómina 5 personas - 20 horas  $         3.675.000,00  
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FASES 

TIEMPO 
EJECUCIÓN 

RECURSO 
PRESUPUESTO POR 

RECURSO 
PRESUPUESTO 

TOTAL FASE  

Año 
1 

Año 
2 

Año 
3 

S 
I 

S 
II 

S 
I 

S 
II 

S 
I 

S 
II 

Costo sala de juntas - 10 horas   $            824.000,00  

Portátil  $            988.800,00  

Servicio internet  $         1.236.000,00  

Recursos de bienestar   $         5.000.000,00  

Fase 3 
Diseño y 

expansión de la 
gestión del 

conocimiento 

            

Honorarios contratista - 80 horas 
mensuales 

 $       31.827.000,00  

 $        53.757.000  

Nómina 5 personas - 20 horas  $         3.786.000,00  

Costo sala de juntas - 10 horas   $            850.000,00  

Portátil  $         1.020.000,00  

Servicio internet  $         1.274.000,00  

Recursos de bienestar   $       15.000.000,00  

Fase 4 
Institucionalizar la 

gestión del 
conocimiento 

            

Honorarios contratista - 80 horas 
mensuales 

 $       32.782.000,00  

 $        54.921.000  

Nómina 5 personas - 20 horas  $         3.900.000,00  

Costo sala de juntas - 10 horas   $            876.000,00  

Portátil  $         1.050.000,00  

Servicio internet  $         1.313.000,00  

Recursos de bienestar   $       15.000.000,00  

 TOTAL   $      169.531.800  

Fuente: Elaboración propia 

Conclusiones y recomendaciones 

El conocimiento en una organización, no se debe convertir en un cúmulo de información 

física o digital, por el contrario, debe fluir a través de la organización, sin importar su estructura. 

Todos los integrantes se convierten en factores importantes que generan valor y aportes al 

proceso de gestión del conocimiento. (González Millán et al., 2014) 

Desde la vigencia 2018, cuando se inició la vinculación de la política de gestión del 

conocimiento y la innovación como lineamiento para la mejora de la gestión de todas las 

entidades públicas en Colombia, la USPEC ha mostrado avances, principalmente reflejados en 
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la medición del índice de desempeño institucional. Pese a no contar con un liderazgo y una 

organización especifica en gestión del conocimiento, como resultado de esta consultoría se pudo 

evidenciar que cuenta con algunas capacidades, sin embargo, no se encuentran articuladas para 

un propósito en común, que le permita afianzar el tema y realizar una medición y evaluación 

oportuna y avanzar hacia una mejora continua. 

Para todos los colaboradores entrevistados, la gestión del conocimiento es determinante 

para la USPEC, y la fundamentan en la necesidad de identificar el conocimiento clave que es 

generado por los contratistas de prestación de servicios, y de manera impactante en los procesos 

misionales, y poder recopilarlo, almacenarlo y compartirlo, para mantener la memoria 

institucional, y evitar la fuga de conocimiento. 

La entidad requiere incluir en su cultura organizacional la gestión del conocimiento, que 

no sea de unos pocos liderando el tema, y que se vinculen los directivos, independiente de los 

cambios constantes. 

La estrategia y acciones propuestas no contemplan tiempos ni asignación puntual de 

responsables, ya que las debido a las características tan variables de las personas en los cargos, 

dificulta establecer sin concertar, unos responsables y tiempos. Por eso proponen fases de la 

implementación de la gestión del conocimiento que contemplan la identificación de 

características culturales, y provocar en lo posible de manera voluntaria, la participación de los 

colaboradores en la gestión del conocimiento. 
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Anexos 

Anexo A. Consolidación componentes y acciones política gestión del conocimiento y la 
innovación – MIPG 

Consolidación componentes y acciones 

Política gestión del conocimiento y la innovación 

MIPG 

Ejes Temática Acciones Atributo de calidad 

Analítica 

institucional  

Tomar 

decisiones 

basadas en 

evidencias 

Contar con una persona o 

grupo que evalúe, 

implemente, haga 

seguimiento y lleve a cabo 

acciones de mejora al Plan 

de Acción de Gestión del 

Conocimiento y la 

Innovación, en el marco del 

MIPG. 

Los resultados de la gestión 

de la entidad se incorporan 

en bases de datos y 

repositorios de 

conocimiento, de fácil 

acceso, sencillos para su 

consulta, análisis y mejora. 

Herramientas 

de uso y 

apropiación 

Evitar la fuga 

del 

conocimiento  

Identificar los riesgos 

relacionados con la fuga de 

capital intelectual de la 

entidad y llevar a cabo 

acciones para evitar la 

pérdida de conocimiento. 

Los resultados de la gestión 

de la entidad se incorporan 

en bases de datos y 

repositorios de 

conocimiento, de fácil 

acceso, sencillos para su 

consulta, análisis y mejora. 

Herramientas 

de uso y 

apropiación 

Evitar la fuga 

del 

conocimiento  

Revisar procedimientos, 

mecanismos y formatos 

para retiro de los cargos 

por cualquier situación 

administrativa. 

Memoria institucional 

recopilada y disponible para 

consulta y análisis. 

Herramientas 

de uso y 

apropiación 

Evitar la fuga 

del 

conocimiento  

Definir estrategias por 

parte de las áreas de 

talento humano para la 

transferencia del 

conocimiento resultado de 

retiro de los cargos. 

Memoria institucional 

recopilada y disponible para 

consulta y análisis. 

Herramientas 

de uso y 

apropiación 

Evitar la fuga 

del 

conocimiento  

Revisar y establecer 

procedimientos, tablas de 

retención documental y 

repositorios de información 

(ver dimensión 

información y 

comunicación del MIPG), 

Gestión documental y 

recopilación de información 

de los productos generados 

por todo tipo de fuente. 
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Consolidación componentes y acciones 

Política gestión del conocimiento y la innovación 

MIPG 

Ejes Temática Acciones Atributo de calidad 

con el fin de transferir el 

conocimiento. 

Herramientas 

de uso y 

apropiación 

Evitar la fuga 

del 

conocimiento  

Usar las tecnologías de la 

información y las 

comunicaciones para 

mejorar los procesos de 

archivo y gestión 

documental. 

Gestión documental y 

recopilación de información 

de los productos generados 

por todo tipo de fuente. 

Herramientas 

de uso y 

apropiación 

Evitar la fuga 

del 

conocimiento  

Identificar, documentar, 

consolidar y compartir 

buenas prácticas y 

lecciones aprendidas, en 

especial las que lleven a 

cabo las áreas misionales. 

 Bienes o productos 

entregados a los grupos de 

valor, como resultado del 

análisis de las necesidades 

y de la 

implementación de ideas 

innovadoras de la entidad. 

Herramientas 

de uso y 

apropiación 

Evitar la fuga 

del 

conocimiento  

Definir espacios y 

estrategias para compartir 

el conocimiento tácito y 

explícito de la entidad. 

Los resultados de la gestión 

de la entidad se incorporan 

en bases de datos y 

repositorios de 

conocimiento, de fácil 

acceso, sencillos para su 

consulta, análisis y mejora. 

Herramientas 

de uso y 

apropiación 

Consolidación 

y fácil acceso 

al 

conocimiento 

de la entidad 

Elaborar inventarios de 

conocimiento tácito y 

explícito 

Memoria institucional 

recopilada y disponible para 

consulta y análisis. 

Generación y 

producción 

Producir 

conocimiento 

estratégico 

para la entidad 

Identificar necesidades de 

nuevo conocimiento 

estratégico para la entidad. 

Diagnóstico de 

necesidades de: 

investigación sobre temas 

clave para la entidad, 

capacitación, analítica 

institucional para la toma 

de decisiones, entre otros. 

Espacios de trabajo que 

promueven el análisis de la 

información y la generación 

de nuevo conocimiento. 
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Consolidación componentes y acciones 

Política gestión del conocimiento y la innovación 

MIPG 

Ejes Temática Acciones Atributo de calidad 

Generación y 

producción 

Producir 

conocimiento 

estratégico 

para la entidad 

Analizar el mapa de 

conocimiento de la entidad 

(cuál es el conocimiento 

clave de la entidad, el nivel 

requerido, dónde 

está este conocimiento 

clave, etc.) y proponer la 

ruta a seguir para gestionar 

el “conocimiento faltante” o 

aquel sobre el cual se debe 

profundizar. 

Los resultados de la gestión 

de la entidad se incorporan 

en bases de datos y 

repositorios de 

conocimiento, de fácil 

acceso, sencillos para su 

consulta, análisis y mejora. 

Generación y 

producción 

Producir 

conocimiento 

estratégico 

para la entidad 

Analizar los resultados de 

las evaluaciones de 

desempeño para 

establecer planes de 

capacitación o 

fortalecimiento 

de competencias de los 

servidores públicos. 

Los resultados de la gestión 

de la entidad se incorporan 

en bases de datos y 

repositorios de 

conocimiento, de fácil 

acceso, sencillos para su 

consulta, análisis y mejora. 

Generación y 

producción 

Producir 

conocimiento 

estratégico 

para la entidad 

Analizar los resultados 

obtenidos de las distintas 

auditorías realizadas en la 

entidad, como fuente de 

necesidades 

s de 

conocimiento o 

fortalecimiento en áreas 

específicas del saber 

requerido. 

Los resultados de la gestión 

de la entidad se incorporan 

en bases de datos y 

repositorios de 

conocimiento, de fácil 

acceso, sencillos para su 

consulta, análisis y mejora. 

Generación y 

producción 

Producir 

conocimiento 

estratégico 

para la entidad 

Propiciar procesos de 

enseñanza y aprendizaje a 

partir de las competencias 

y habilidades del talento 

humano. 

 Espacios para difundir 

lecciones aprendidas y 

buenas prácticas. 

Generación y 

producción 

Producir 

conocimiento 

estratégico 

para la entidad 

Caracterización del talento 

humano. 

Memoria institucional 

recopilada y disponible para 

consulta y análisis. 
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Consolidación componentes y acciones 

Política gestión del conocimiento y la innovación 

MIPG 

Ejes Temática Acciones Atributo de calidad 

Generación y 

producción 

Producir 

conocimiento 

estratégico 

para la entidad 

Analizar los resultados de 

los ejercicios de rendición 

de cuentas de la entidad 

que pueden aportar 

elementos para la 

generación de nuevo 

conocimiento que la 

entidad deba poner a 

disposición de sus grupos 

de valor. 

Los resultados de la gestión 

de la entidad se incorporan 

en bases de datos y 

repositorios de 

conocimiento, de fácil 

acceso, sencillos para su 

consulta, análisis y mejora. 

Generación y 

producción 

Producir 

conocimiento 

estratégico 

para la entidad 

Consultar a los grupos de 

valor a través de los 

mecanismos de los cuales 

disponga la entidad. 

Alianzas estratégicas donde 

se compartan y revisen 

experiencias con otros, 

generando mejora en sus 

procesos y resultados. 

Generación y 

producción 

Producir 

conocimiento 

estratégico 

para la entidad 

Fortalecer los procesos de 

generación de 

conocimiento, a través de 

los proyectos de 

aprendizaje en equipo u 

otros. 

Comunidades de práctica y 

redes de conocimiento. 

Analítica 

institucional  

Tomar 

decisiones 

basadas en 

evidencias 

Poner a disposición de las 

personas todos los datos 

necesarios. 

Los resultados de la gestión 

de la entidad se incorporan 

en bases de datos y 

repositorios de 

conocimiento, de fácil 

acceso, sencillos para su 

consulta, análisis y mejora. 

Analítica 

institucional  

Tomar 

decisiones 

basadas en 

evidencias 

Asegurarse de que los 

datos y la información son 

fiables y seguros. 

Decisiones institucionales 

incorporadas en los 

sistemas de información y 

disponibles. 

Analítica 

institucional  

Tomar 

decisiones 

basadas en 

evidencias 

Analizar y evaluar los datos 

y la información. 

Decisiones institucionales 

incorporadas en los 

sistemas de información y 

disponibles. 
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Consolidación componentes y acciones 

Política gestión del conocimiento y la innovación 

MIPG 

Ejes Temática Acciones Atributo de calidad 

Analítica 

institucional  

Tomar 

decisiones 

basadas en 

evidencias 

Asegurarse de que las 

personas son competentes 

para analizar y evaluar los 

datos. 

Decisiones institucionales 

incorporadas en los 

sistemas de información y 

disponibles. 

Analítica 

institucional  

Tomar 

decisiones 

basadas en 

evidencias 

Analizar la caracterización 

de los grupos de valor para 

tomar decisiones sobre la 

gestión de la organización. 

Alianzas estratégicas donde 

se compartan y revisen 

experiencias con otros, 

generando mejora en sus 

procesos y resultados. 

Analítica 

institucional  

Tomar 

decisiones 

basadas en 

evidencias 

Analizar las peticiones, 

quejas y reclamos para 

prestar un mejor servicio. 

Gestión documental y 

recopilación de información 

de los productos generados 

por todo tipo de fuente. 

Analítica 

institucional  

Tomar 

decisiones 

basadas en 

evidencias 

Realizar ejercicios de 

autodiagnóstico 

Los resultados de la gestión 

de la entidad se incorporan 

en bases de datos y 

repositorios de 

conocimiento, de fácil 

acceso, sencillos para su 

consulta, análisis y mejora. 

Cultura de 

compartir y 

difundir 

Fortalecimiento 

de la entidad 

mediante 

alianzas 

efectivas 

Desarrollar alianzas que 

fortalezcan a las entidades 

públicas y su 

relacionamiento con el 

entorno (público, 

privado, nacional o 

internacional). 

Impulso a la investigación y 

a la innovación institucional. 

Cultura de 

compartir y 

difundir 

Fortalecimiento 

de la entidad 

mediante 

alianzas 

efectivas 

Mapear sus aliados para 

visualizar el 

capital relacional. 

Comunidades de práctica y 

redes de conocimiento. 
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Anexo B. Carta de consentimiento 

 Bogotá, agosto de 2020 

A QUIEN CORRESPONDA 

Asunto: Carta de consentimiento 

YO ______________________________________________, identificado (a) con número de 

cédula _______________, autorizo a Paula Viviana Olaya González, identificada con número de 

cédula 52966342 de Bogotá, a utilizar la información que he suministrado en las entrevistas 

realizadas durante el mes de agosto de 2020, en el marco de la consultoría empresarial 

denominada “Diseño y plan de implementación de la estrategia de gestión del conocimiento para 

la Unidad de Servicios Penitenciarios y Carcelarios (USPEC)”.  

Toda la información obtenida a partir de las entrevistas será propiedad de la USPEC y se reserva 

estrictamente para el uso de la investigadora y de la Unidad de Servicios Penitenciarios y 

Carcelarios – USPEC, su uso será estrictamente académico y para el cumplimiento del objeto de 

la consultoría.    

De igual manera hago constar que doy mi consentimiento para la divulgación de estos contenidos 

y material secundario que surja, para fines estrictamente académicos y sin ánimo de lucro. 

De acuerdo con lo anterior descrito, YO_______________________________________ doy mi 

consentimiento: 

 

_______________________________ 

Firma 

Cédula:  
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Anexo C. Guía de preguntas para colaboradores (Talento Humano) 

 

Dependencia: 

Cargo: 

Profesión: 

Nivel de estudio: 

Tiempo en la entidad: 

Fecha de aplicación: 

 

1. ¿En su opinión qué tan determinante es la gestión del conocimiento para facilitar el trabajo 

en la entidad? 

2. ¿Conoce si se han destinado recursos (financieros, humanos u organizacionales) para 

desarrollar actividades relacionadas con la gestión del conocimiento? 

3. ¿Qué ejercicios se han realizado para identificar el conocimiento clave de la entidad, su 

ubicación y las actividades o niveles de la operación que es requerido? 

4. ¿Cuáles son los criterios y fuentes de información para determinar los planes de 

capacitación? 

5. ¿Como evalúa la Entidad que las competencias del personal son acordes a las necesidades 

de la operación? 

6. ¿Cómo la Entidad evita la fuga de conocimiento? 

7. ¿Qué mecanismos o acciones está implementando para la gestión del conocimiento? 

8. ¿Cuáles son las características de la cultura de la USPEC que pueden favorecer o afectar la 

gestión del conocimiento? 
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9. ¿Cuáles considera pueden ser las barreras para la implementación de la gestión del 

conocimiento en la USPEC? 

10. ¿Qué dependencias o procesos considera deben liderar la implementación de la gestión del 

conocimiento en la entidad? 

11. Teniendo en cuenta las capacidades del proceso, ¿qué acciones puede proponer o cómo 

puede favorecer la implementación de la gestión del conocimiento? 
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Anexo D. Guía de preguntas para colaboradores (Oficina Asesora de Planeación) 

 

Dependencia: 

Cargo: 

Profesión: 

Nivel de estudio: 

Tiempo en la entidad: 

Fecha de aplicación: 

 

1. ¿En su opinión qué tan determinante es la gestión del conocimiento para facilitar el trabajo 

en la entidad? 

2. ¿Conoce si se han destinado recursos (financieros, humanos u organizacionales) para 

desarrollar actividades relacionadas con la gestión del conocimiento? 

3. ¿Sabe cómo se identifica el conocimiento explícito necesario para mantener la operación y 

la prestación de servicios en la USPEC? 

4. ¿Qué acciones se han adelantado para impulsar la creación de nuevo conocimiento?  

5. ¿Cuáles son las características de la cultura de la USPEC que pueden favorecer o afectar la 

gestión del conocimiento? 

6. ¿Cuáles considera pueden ser las barreras para la implementación de la gestión del 

conocimiento en la USPEC? 

7. ¿Cómo se fomenta la investigación y la innovación en la Entidad? 

8. ¿A través de qué mecanismos o instancias se identifican buenas prácticas y lecciones y 

aprendidas? ¿Estas son documentadas? 
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9. ¿Conoce cuales espacios con utilizados para compartir conocimiento tácito y explicito? 

10. ¿Cómo son utilizados los resultados de los ejercicios de rendición de cuentas en la 

identificación de nuevo conocimiento para fortalecer la relación con los grupos de valor? 

11. ¿Qué dependencias o procesos considera deben liderar la implementación de la gestión del 

conocimiento en la entidad?  

12. Teniendo en cuenta las capacidades del proceso, ¿qué acciones puede proponer o cómo 

puede favorecer la implementación de la gestión del conocimiento? 
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Anexo E. Guía de preguntas para colaboradores (Oficina de Tecnología) 

 

Dependencia: 

Cargo: 

Profesión: 

Nivel de estudio: 

Tiempo en la entidad: 

Fecha de aplicación: 

 

1. ¿En su opinión qué tan determinante es la gestión del conocimiento para facilitar el trabajo 

en la entidad? 

2. ¿Conoce si se han destinado recursos (financieros, humanos u organizacionales) para 

desarrollar actividades relacionadas con la gestión del conocimiento? 

3. ¿Qué dependencias o procesos considera deben liderar la implementación de la gestión del 

conocimiento en la entidad? 

4. ¿Cómo la Oficina de Tecnología ha apoyada la identificación de información y conocimiento 

relevante para la entidad? 

5. ¿Qué controles existen para que los datos y la información sean fiables y seguros? 

6. ¿Con cuales plataformas cuenta la Entidad para la consulta de información necesaria para la 

operación? 

7. ¿La USPEC ha planeado implementar un software KMS? 

8. ¿Cómo las tecnologías de la información contribuyen a que la información se comparta a los 

usuarios que la necesitan? 
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9. ¿Qué políticas, estrategias o lineamientos sobre el uso y disponibilidad de la información, 

limitan o favorecen la gestión del conocimiento de la Entidad? 

10. ¿Cuáles son las características de la cultura de la USPEC que pueden favorecer o afectar la 

gestión del conocimiento? 

11. ¿Cuáles considera pueden ser las barreras para la implementación de la gestión del 

conocimiento en la USPEC? 

12. Teniendo en cuenta las capacidades del proceso, ¿qué acciones puede proponer o cómo 

puede favorecer la implementación de la gestión del conocimiento? 
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Anexo F. Guía de preguntas para colaboradores – Gestión Documental 

 

Dependencia: 

Cargo: 

Profesión: 

Nivel de estudio: 

Tiempo en la entidad: 

Fecha de aplicación: 

 

1. ¿En su opinión qué tan determinante es la gestión del conocimiento para facilitar el trabajo 

en la entidad? 

2. ¿Conoce si se han destinado recursos (financieros, humanos u organizacionales) para 

desarrollar actividades relacionadas con la gestión del conocimiento? 

3. ¿Qué dependencias o procesos considera deben liderar la implementación de la gestión del 

conocimiento en la entidad? 

4. ¿Cómo opera la recopilación de información de los productos generados por los procesos? 

5. ¿Como la gestión documental contribuye a que la información esté disponible para consulta 

y análisis de los usuarios que la necesitan? 

6. ¿A través de que tecnologías de la información se soporta la gestión documental, para 

fomentar su correcto almacenamiento y disponibilidad? 

7. ¿Cuáles son las características de la cultura de la USPEC que pueden favorecer o afectar la 

gestión del conocimiento? 
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8. ¿Cuáles considera pueden ser las barreras para la implementación de la gestión del 

conocimiento en la USPEC? 

9. Teniendo en cuenta las capacidades del proceso, ¿qué acciones puede proponer o cómo 

puede favorecer la implementación de la gestión del conocimiento? 
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Anexo G. Guía de preguntas para colaboradores (Subdirección Administrativa) 

 

Dependencia: 

Cargo: 

Profesión: 

Nivel de estudio: 

Tiempo en la entidad: 

Fecha de aplicación: 

 

1. ¿En su opinión qué tan determinante es la gestión del conocimiento para facilitar el trabajo 

en la entidad? 

2. ¿Conoce si se han destinado recursos (financieros, humanos u organizacionales) para 

desarrollar actividades relacionadas con la gestión del conocimiento? 

3. ¿Qué ejercicios se han realizado para identificar la necesidad de conocimiento clave de la 

entidad, su ubicación y en que niveles es requerido? 

4. ¿Cómo la Entidad evita la fuga de conocimiento? 

5. ¿Qué mecanismos o acciones está implementando para la gestión del conocimiento? 

6. ¿Cómo se fomenta la investigación y la innovación en la Entidad? 

7. ¿Cuáles son las características de la cultura de la USPEC que pueden favorecer o afectar la 

gestión del conocimiento? 

8. ¿Cuáles considera pueden ser las barreras para la implementación de la gestión del 

conocimiento en la USPEC? 
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9. ¿Qué dependencias o procesos considera deben liderar la implementación de la gestión del 

conocimiento en la entidad? 

10. Teniendo en cuenta las capacidades del proceso, ¿qué acciones puede proponer o cómo 

puede favorecer la implementación de la gestión del conocimiento? 
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Anexo H. Matriz de relación de categoría modelo GKMF con los factores, capacidades y 
requisitos MIPG 

Modelo GKMF Factores y capacidades 

Requisitos MIPG 
  

C
a

te
g

o
rí

a
 

S
u

b
c

a
te

g
o

rí
a
 

D
e

s
c

ri
p

c
ió

n
 

F
a

c
to

r 

a
s

o
c

ia
d

o
 

C
a

p
a

c
id

a
d

 

a
s

o
c

ia
d

a
 

Categoría de 
procesos 

Procesos de 
negocio 

Procesos de 
negocio 
centrales de una 
organización 

Organización: 
Procesos 

Generación 
de 
resultados 

No se identificó acción específica 
para esta categoría, o se incluyó 
en otra categoría sobre la cual se 
vea más relación.  

Categoría de 
procesos 

Procesos de 
conocimiento 
Identificar 

Actividades 
relacionadas 
con el 
conocimiento de 
la organización 

Organización: 
Procesos 

Compromiso 
y 
participación 

Elaborar inventarios de 
conocimiento tácito y explícito 
 
Identificar necesidades de nuevo 
conocimiento estratégico para la 
entidad. Diagnóstico de 
necesidades de: investigación 
sobre temas clave para la entidad, 
capacitación, analítica institucional 
para la toma de decisiones, entre 
otros. 
 
Analizar los resultados obtenidos 
de las distintas auditorías 
realizadas en la entidad, como 
fuente de necesidades de 
conocimiento o fortalecimiento en 
áreas específicas del saber 
requerido. 
 
Mapear sus aliados para visualizar 
el capital relacional. 
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Modelo GKMF Factores y capacidades 

Requisitos MIPG 
  

C
a

te
g

o
rí

a
 

S
u

b
c

a
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g
o

rí
a
 

D
e

s
c
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p

c
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F
a

c
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r 

a
s

o
c
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d

o
 

C
a

p
a

c
id

a
d

 

a
s

o
c

ia
d

a
 

Categoría de 
procesos 

Procesos de 
conocimiento - 
Crear 

Actividades 
relacionadas 
con el 
conocimiento de 
la organización 

Humanos: 
Personas 

Compromiso 
y 
participación 

Analizar el mapa de conocimiento 
de la entidad y proponer la ruta a 
seguir para gestionar el 
“conocimiento faltante” o aquel 
sobre el cual se debe profundizar. 
 
Analizar los resultados de las 
evaluaciones de desempeño para 
establecer planes de capacitación 
o fortalecimiento de competencias 
de los servidores públicos. 
 
Analizar los resultados obtenidos 
de las distintas auditorías 
realizadas en la entidad, como 
fuente de necesidades de 
conocimiento o fortalecimiento en 
áreas específicas del saber 
requerido. 
 
Analizar los resultados de los 
ejercicios de rendición de cuentas 
de la entidad que pueden aportar 
elementos para la generación de 
nuevo conocimiento que la entidad 
deba poner a disposición de sus 
grupos de valor. 
 
Fortalecer los procesos de 
generación de conocimiento, a 
través de los proyectos de 
aprendizaje en equipo u otros. 
 
Espacios de trabajo que 
promueven el análisis de la 
información y la generación de 
nuevo conocimiento. 
Impulso a la investigación y a la 
innovación institucional. 

Categoría de 
procesos 

Procesos de 
conocimiento - 
Aplicar 

Actividades 
relacionadas 
con el 
conocimiento de 
la organización 

Humanos: 
Cultura 

Adaptarse 

Poner a disposición de las 
personas todos los datos 
necesarios. 
 
Asegurarse de que los datos y la 
información son fiables y seguros. 
 
Analizar y evaluar los datos y la 
información. 
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Modelo GKMF Factores y capacidades 
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Categoría de 
procesos 

Procesos de 
conocimiento - 
Almacenar 

Actividades 
relacionadas 
con el 
conocimiento de 
la organización 

Tecnología: 
Infraestructura 

Compromiso 
y 
participación 

Identificar, documentar, consolidar 
y compartir buenas prácticas y 
lecciones aprendidas, en especial 
las que lleven a cabo las áreas 
misionales. 
 
Memoria institucional recopilada y 
disponible para consulta y análisis. 
 
Gestión documental y recopilación 
de información de los productos 
generados por todo tipo de fuente. 
 
Decisiones institucionales 
incorporadas en los sistemas de 
información y disponibles. 

Categoría de 
procesos 

Procesos de 
conocimiento - 
Compartir 

Actividades 
relacionadas 
con el 
conocimiento de 
la organización 

Tecnología: 
Aplicaciones 

Compromiso 
y 
participación 

Revisar y establecer 
procedimientos, tablas de 
retención documental y 
repositorios de información (ver 
dimensión información y 
comunicación del MIPG), con el fin 
de transferir el conocimiento. 
 
Usar las tecnologías de la 
información y las comunicaciones 
para mejorar los procesos de 
archivo y gestión documental. 
 
Definir espacios y estrategias para 
compartir el conocimiento tácito y 
explícito de la entidad. 
 
Comunidades de práctica y redes 
de conocimiento. 
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Modelo GKMF Factores y capacidades 

Requisitos MIPG 
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Categoría de 
procesos 

Procesos externos 

Los procesos 
con grupos de 
interés externos 
(cooperación  
socios, alianzas 
estratégicas, 
clientes) 

Procesos de 
gestión: 
Estrategia 

Relacionarse 

Consultar a los grupos de valor a 
través de los mecanismos de los 
cuales disponga la entidad. 
 
Analizar las peticiones, quejas y 
reclamos para prestar un mejor 
servicio. 
 
Desarrollar alianzas que 
fortalezcan a las entidades 
públicas y su relacionamiento con 
el entorno (público, privado, 
nacional o internacional). 
 
Alianzas estratégicas donde se 
compartan y revisen experiencias 
con otros, generando mejora en 
sus procesos y resultados. 

Componente 
de las partes 
interesadas y 
de contexto 

Individual:  
Características 
Personales 

Descripción de 
las 
características 
de los individuos 

Humanos: 
Personas 

Compromiso 
y 
participación 

Propiciar procesos de enseñanza 
y aprendizaje a partir de las 
competencias y habilidades del 
talento humano. 
 
Analizar los resultados de los 
ejercicios de rendición de cuentas 
de la entidad que pueden aportar 
elementos para la generación de 
nuevo conocimiento que la entidad 
deba poner a disposición de sus 
grupos de valor. 

Componente 
de las partes 
interesadas y 
de contexto 

Individual:  
Barreras 

Barreras 
potenciales 
hacia la 
utilización de la 
gestión del 
conocimiento 

Humanos: 
Cultura 

Adaptarse 

No se identificó acción específica 
para esta categoría, o se incluyó 
en otra categoría sobre la cual se 
vea más relación.  

Componente 
de las partes 
interesadas y 
de contexto 

Contexto: 
características de 
la organización 

Descripción de 
las 
características 
de la 
organización 

Organización: 
Estructura 

Lograr 
coherencia 

No se identificó acción específica 
para esta categoría, o se incluyó 
en otra categoría sobre la cual se 
vea más relación.  
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Modelo GKMF Factores y capacidades 

Requisitos MIPG 
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Componente 
de las partes 
interesadas y 
de contexto 

Contexto:  
Barreras 
organizacionales 

Barreras 
organizativas 
potenciales 
hacia la 
utilización de la 
gestión del 
conocimiento 

Humanos: 
Cultura 

Compromiso 
y 
participación 

No se identificó acción específica 
para esta categoría, o se incluyó 
en otra categoría sobre la cual se 
vea más relación.  

Componente 
de las partes 
interesadas y 
de contexto 

Contexto: 
Características 
Culturales 

Descripción de 
las 
características 
culturales 

Humanos: 
Cultura 

Adaptarse 

No se identificó acción específica 
para esta categoría, o se incluyó 
en otra categoría sobre la cual se 
vea más relación.  

Componente 
de las partes 
interesadas y 
de contexto 

Contexto: 
Barreras 
Culturales 

Barreras 
culturales 
potenciales 
hacia la 
utilización de la 
gestión del 
conocimiento 

Humanos: 
Personas 

Compromiso 
y 
participación 

No se identificó acción específica 
para esta categoría, o se incluyó 
en otra categoría sobre la cual se 
vea más relación.  

Componente 
de las partes 
interesadas y 
de contexto 

Contexto:  
Características 
Infraestructura 

Descripción de 
la infraestructura 

Tecnología: 
Infraestructura 

Compromiso 
y 
participación 

No se identificó acción específica 
para esta categoría, o se incluyó 
en otra categoría sobre la cual se 
vea más relación.  

Componente 
de las partes 
interesadas y 
de contexto 

Contexto: 
Factores de éxito 

Factores de 
éxito para KM 
en las 
organizaciones 

Procesos de 
gestión: 
Medición 

Generación 
de 
resultados 

Contar con una persona o grupo 
que evalúe, implemente, haga 
seguimiento y lleve a cabo 
acciones de mejora al Plan de 
Acción de Gestión del 
Conocimiento y la Innovación, en 
el marco del MIPG. 

Conocimiento 
elemento 
conocimiento 

Descripción de 
las áreas de 
conocimiento de 
una 
organización 

Organización: 
Procesos 

Lograr 
coherencia 

No se identificó acción específica 
para esta categoría, o se incluyó 
en otra categoría sobre la cual se 
vea más relación.  

Conocimiento 
tipo de 
conocimiento 

Qué tipo de 
conocimiento 

Procesos de 
gestión: 
Estrategia 

Lograr 
coherencia 

Definir estrategias por parte de las 
áreas de talento humano para la 
transferencia del conocimiento 
resultado de retiro de los cargos. 
 
Caracterización del talento 
humano. 
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Modelo GKMF Factores y capacidades 

Requisitos MIPG 
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Conocimiento problema 
Los problemas a 
los que se aplica 
el conocimiento 

Procesos de 
gestión: 
Estrategia 

Generación 
de 
resultados 

Asegurarse de que las personas 
son competentes para analizar y 
evaluar los datos. 

Instrumentos 
Instrumentos 
basados en 
Humanos 

Descripción del 
instrumento 

Organización: 
Procesos 

Compromiso 
y 
participación 

Revisar procedimientos, 
mecanismos y formatos para retiro 
de los cargos por cualquier 
situación administrativa. 

Instrumentos 
Instrumentos 
basados en 
Tecnología 

Los problemas a 
los que se aplica 
el conocimiento 

Tecnología: 
Aplicaciones 

Generación 
de 
resultados 

Los resultados de la gestión de la 
entidad se incorporan en bases de 
datos y repositorios de 
conocimiento, de fácil acceso, 
sencillos para su consulta, análisis 
y mejora. 

Resultados Conocimiento 

La medición de 
los procesos de 
conocimiento y 
de núcleo 

Procesos de 
gestión: 
Medición 

Generación 
de 
resultados 

Analizar la caracterización de los 
grupos de valor para tomar 
decisiones sobre la gestión de la 
organización. 

Resultados Éxito KM Proyecto 
El éxito de los 
proyectos de 
GC específicas 

Procesos de 
gestión: Metas 

Generación 
de 
resultados 

Realizar ejercicios de 
autodiagnóstico 

Resultados 
El capital 
intelectual 

conocimientos 
generales - 
métricas 
relacionadas de 
una 
organización 

Procesos de 
gestión: 
Medición 

Generación 
de 
resultados 

Identificar los riesgos relacionados 
con la fuga de capital intelectual 
de la entidad y llevar a cabo 
acciones para evitar la pérdida de 
conocimiento. 

Resultados Aspectos globales 
Medición de los 
aspectos 
internacionales 

Procesos de 
gestión: 
Medición 

Relacionarse 

Bienes o productos entregados a 
los grupos de valor, como 
resultado del análisis de las 
necesidades y de la 
implementación de ideas 
innovadoras de la entidad. 
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Anexo I. Percepción de los colaboradores sobre la gestión del conocimiento en la USPEC 

- Factores Humanos 

Percepción de los colaboradores sobre la gestión del conocimiento en la USPEC 

Factores Humanos: cultura - personas – liderazgo 

Colaborador Tema Capacidades de la Entidad 

I 
Identificar 

conocimiento 

Una característica es la proporción de funcionarios que son 
de nivel asistencias y técnico (alrededor de la mitad), y 
ocupan puestos de trabajo operativos.  
 
No hay conocimiento de la existencia de un mecanismo que 
ayude a retener el conocimiento, tampoco que pueda ser 
mejorado. 
 
Los contratistas, aunque tienen perfil profesional rotan 
bastante y no conozco un mecanismo en la Entidad para 
retener su conocimiento cuando terminan su contrato 

IV 
Identificar 

conocimiento 

Personal de planta que lleva mucho tiempo en la Entidad, 
pero a su vez hay una limitación y es el gran número de 
movilidad de los directivos y contratistas. La gente de planta 
es muy operativa, el conocimiento grande está en los 
directivos y en los contratistas, pero la dinámica de alta 
rotación es un reto. 

II 
Compartir de 
conocimiento 

No hay transferencia de conocimiento. Se hace encuesta de 
retiro, pero con respecto al conocimiento, no se hace. Debería 
hacerse plan retiro, para personas que se van a pensionar, 
donde se recopile el conocimiento mínimo que la persona 
maneja. 
 
El plan institucional de capacitación y se ha tratado de 
implementar un programa de espejos. Qué existan en el área 
dos personas que conozcan de los temas para mantener el 
conocimiento en el área en caso que las personas pasen a 
otras áreas o ganen estos concursos internos o este tipo de 
cosas. No está documentado, es algo como empírico del área 
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Percepción de los colaboradores sobre la gestión del conocimiento en la USPEC 

Factores Humanos: cultura - personas – liderazgo 

Colaborador Tema Capacidades de la Entidad 

VIII 
Creación de 
conocimiento 

Se revisó cuál era el seguimiento a los procesos de 
capacitación, ya que la asistencia a capacitaciones era muy 
variable, iniciaba con un aforo medio, y al final de las 
sesiones, no había asistencia. No se revisaba por qué la 
inasistencia, si realmente lo que se contrato era de interés de 
los beneficiarios; solamente se pensaba en el número de 
personas a capacitar, más no se media si los conocimientos 
adquiridos en capacitación o formación fueron aplicados en el 
desarrollo de las actividades laborales. 
 
Se definió un Focus group para identificar los temas 
necesarios de capacitación, y definir  como medir la 
apropiación de conocimiento posterior a la capacitación. 
 
Se pregunta a los funcionarios los temas de interés sobre las 
capacitaciones, pero postulan temas de interés personal, más 
no organizacional, ni enfocados en fortalecer las 
competencias del área en la que se desempeña. 
 
Se inició el rediseño del proceso, sin embargo, el inicio de la 
pandemia frena el avance, ya se había definido una línea de 
formación y se había identificado unos pocos procesos para 
mejorar competencias, y con el apoyo de la caja de 
compensación se propuso evaluar el impacto de esta 
formación en competencias en el área misional. 

I 
Compartir de 
conocimiento 

El factor humano incide, debido a que no hay lineamientos 
que promuevan una cultura orientada a la creación y 
transferencia de conocimiento.  

III 
Creación de 
conocimiento 

Identificación de problemas y soluciones, puede ser bilateral 
en la medida que las personas carezcan de esa iniciativa de 
mejorar sus procesos, a partir de las dificultades. Eso puede 
crear nuevo conocimiento. Si no se hace se ralentizan los 
procesos, y se genera perdida de información. La iniciativa de 
las personas se vuelve positiva o negativa. Hay dependencias 
donde la iniciativa se genera muy fácil, y otros donde no se 
da, en este caso la generación y transferencia de nuevo 
conocimiento se vuelve nula, principalmente en las áreas 
misionales.  

III 
Creación de 
conocimiento 

La resistencia al cambio, en áreas misionales tienen 
resistencia a hacer las cosas diferente, creen que como 
hacen las cosas es la correcta y que no se puede mejorar, 
eso genera dificultad para la creación de nuevo conocimiento. 
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Percepción de los colaboradores sobre la gestión del conocimiento en la USPEC 

Factores Humanos: cultura - personas – liderazgo 

Colaborador Tema Capacidades de la Entidad 

II 
Creación de 
conocimiento 

Para determinar plan de capacitación, se hace una encuesta 
de necesidades de capacitación. Anualmente se les consulta 
todas las áreas a todos los funcionarios los temas que son de 
interés, luego son priorizados por los jefes de área. Talento 
Humano consolida y los presenta a la comisión de personal 
que por ley está establecido así. Entonces los temas son 
priorizados por la alta dirección y avalados por la comisión de 
personal, y estos son los que componen finalmente el plan 
institucional de capacitación. 

II 
Creación de 
conocimiento 

Los recursos que se invierten para el plan institucional de 
capacitación. Algunos temas de planeación (consultorías) 
para evaluar el mapa de procesos, y en general el sistema de 
gestión. 

III 
Creación de 
conocimiento 

Plan institucional de capacitación, hay una destinación 
específica para capacitación.  
 
Funcionarios del área misional asistieron a capacitación en 
beneficio de un proyecto de cooperación internacional.  

VI  
Creación de 
conocimiento 

A través de los contratos de prestación de servicios, sobre 
todo, los de la Oficina Asesora de Planeación y Desarrollo, en 
donde estamos intentando orientar el tema de la gestión del 
conocimiento.  

VIII 
Creación de 
conocimiento 

Respecto a recursos de gestión de conocimiento, tenemos un 
plan de bienestar que se concreta con los funcionarios tanto 
de carrera como de planta y se dan unos parámetros para 
identificar cuáles podrían ser las líneas de capacitación para 
los funcionarios de la Entidad, y se asignó un presupuesto 
alrededor de $30,000,000.  

II 
Creación de 
conocimiento 

El insumo para definir el plan de capacitación es a través del 
formulario de necesidades de capacitación, que diligencian 
las dependencias. 
 
Las evaluaciones de clima dan un enfoque para realizar 
algunas capacitaciones que no están enfocadas en el saber y 
saber hacer sino más enfocadas al ser. Todo lo que tiene que 
ver con competencias personales trabajo en equipo, 
liderazgo. 



157 

 

Percepción de los colaboradores sobre la gestión del conocimiento en la USPEC 

Factores Humanos: cultura - personas – liderazgo 

Colaborador Tema Capacidades de la Entidad 

II 
Creación de 
conocimiento 

En este momento hay un consenso de evaluación de 
desempeño, pero solamente está orientado a los empleados 
que tienen derecho a hacer carrera administrativa entonces 
es un proceso que no es del total de la entidad si no más o 
menos del 20% de los empleados que están siendo 
evaluados en sus competencias de acuerdo a las que están 
establecidas en la normatividad vigente para la carrera 
administrativa qué son unas de nivel general y otras por cada 
nivel jerárquico. Hay unas generales para administradores 
públicos, orientado a resultados. Se hace seguimiento a los 
acuerdos de gestión de los gerentes públicos.  
 
El evaluador puede hacer una retroalimentación y de esa 
retroalimentación pueden surgir unas nuevas necesidades de 
capacitación. 

VIII 
Creación de 
conocimiento 

Con el tema de la pandemia, se generó una iniciativa de 
transferencia de conocimiento con el apoyo de la ARL, 
quienes son muy reservados con la información relacionada 
con seguridad y salud en el trabajo; para poder fortalecer las 
competencias de personal de USPEC, en la construcción de 
los protocolos de bioseguridad, se pidió la asignación de dos 
profesionales en el tema (en bioseguridad, una psicóloga y 
una trabajadora social, para que en conjunto con funcionarios 
de USPEC, construyeran los documentos teniendo en cuenta 
las características particulares de la Entidad. Como resultado 
de este trabajo, en la Entidad hay 3 funcionarios con 
idoneidad para hacer protocolos de bioseguridad. 

II 
Compartir 

conocimiento 

La Entidad no evita la fuga de conocimiento. 
No hay programas de retención de personal; el último año se 
han realizado unas convocatorias internas para tratar de 
mantener al personal que ya ha realizado más estudios, que 
cuenta con más experiencia para vincularlos en casos de 
nominación de mayor grado; ese puede ser un mecanismo 
que no está pensado inicialmente evitar la fuga, pero que 
podría impactar la gestión de conocimiento porque estamos 
logrando que nuestros funcionarios se queden con unas 
condiciones salariales mejores. 
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Percepción de los colaboradores sobre la gestión del conocimiento en la USPEC 

Factores Humanos: cultura - personas – liderazgo 

Colaborador Tema Capacidades de la Entidad 

VIII 
Compartir 

conocimiento 

Las entidades públicas padecen de este mal, no se evita la 
fuga de conocimiento, el conocimiento se centra en pocas 
personas. En la USPEC la tabla salarial no es muy buena 
para personal de planta ni contratistas. 
 
En las áreas se requiere personal con conocimiento técnicos 
especializados, pero en los manuales de funciones no existen 
esos perfiles. No hay un tanque de pensamiento, 
principalmente pensando en las áreas misionales qué es 
donde hay más fuga, porque hay una alta rotación de 
contratistas, y no hay lineamientos para exigirles entrega de 
información relevante para la Entidad.  

I  
Compartir 

conocimiento 
Es muy determinante la gestión del conocimiento, se requiere 
Backup del talento humano. 

I  
Compartir 

conocimiento 
No existen lineamientos para evitar la fuga de conocimiento. 

I  
Compartir 

conocimiento 

Personas que se retiran, principalmente los contratistas que 
tienen el nivel profesional y desarrollan las actividades más 
relevantes, se van y no hay como retener o recopilar ese 
conocimiento.  

II 
Compartir 

conocimiento 
En las áreas misionales de la entidad hay alta rotación de 
personal y no hay gestión del conocimiento. 

IV 
Compartir 

conocimiento 

La gestión del conocimiento es muy determinante, en la 
entidad el flujo de personal es alto, es necesario contar con 
algo o alguien que tenga esa memoria histórica, que exista un 
lineamiento o una actividad puntual, que se cuente con 
alguien capaz de transferir esa información. 

VIII 
Compartir 

conocimiento 

La Subdirección Administrativa es base de la pirámide del 
proceso de desarrollo humano donde una de las líneas de 
trabajo es el componente de talento humano y administración 
del mismo. La USPEC es una Entidad con un perfil netamente 
técnico, entonces la información que se construye, por tener 
una línea muy alta de personal contratado, es volátil y no 
queda en la Entidad; no hay un centro de documentación 
referente a gestión del conocimiento para procesos 
misionales ni administrativos. 

IV 
Compartir 

conocimiento 

Explicarle a la gente que compartir o transferir su 
conocimiento no es malo, por el contrario, va a favorecer el 
entendimiento de su trabajo y mayor aceptación, y eso va a 
favorecer la gestión del conocimiento.  

V 
Compartir 

conocimiento 
Las personas no comparten su conocimiento 
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Percepción de los colaboradores sobre la gestión del conocimiento en la USPEC 

Factores Humanos: cultura - personas – liderazgo 

Colaborador Tema Capacidades de la Entidad 

II 
Compartir 

conocimiento 

No se está realizando la inducción al puesto de trabajo, la 
gente es contratada y aprender cómo puede con la 
información que le dan los demás. 

IV Barrera  

Desconocimiento de la importancia de la gestión del 
conocimiento. Saben la importancia de las acciones 
misionales que realiza la Entidad, pero no dan importancia a 
los temas de gestión.  

VI Barrera  

Una barrera es la cultura organizacional, es una entidad que 
tiene barreras comunicativas, principalmente con las personas 
de la planta provisional o las personas de carrera, que 
dificulta hacer procesos innovadores o de cambio. Hay 
resistencia al cambio. 

II Barrera 

Afecta la gestión del conocimiento que muchos de los 
funcionarios no tienen sentido de pertenencia, no hay 
compromiso de hacer las cosas con el nivel de calidad que 
deberían. 
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Anexo J. Percepción de los colaboradores sobre la gestión del conocimiento en la USPEC 

– Organización 

Percepción de los colaboradores sobre la gestión del conocimiento en la USPEC 

Organización: procesos y estructura 

Colaborador Tema Conclusiones sobre capacidades de la Entidad 

I 
Identificar 

conocimiento 

No existe la cultura de mantener actualizada la 
documentación, se debería definir lineamientos y fomentar 
como parte de la cultura 

I 
Identificar 

conocimiento 

En la generación de documentos del sistema de gestión, se 
realizan filtros para viabilizar su creación: 
a) El nuevo documento debe aportar a la operación de la 
Entidad. 
b) Debe ser solicitado por el enlace designado en cada 
proceso previa autorización del líder del proceso. 
c) La información registrada en cada documento debe estar 
en coherencia con la caracterización del proceso, debe 
ajustarse a las plantillas establecidas en SIGI y citar la fuente 
en caso que sea de un autor externo a la Entidad. 

V 
Identificar 

conocimiento 
Hay desconocimiento de lo que hace la Entidad 

VI 
Identificar 

conocimiento 

La identificación de conocimiento explícito se realiza a través 
de los métodos de operación de los procesos 
(procedimientos, guías e instructivos), formatos e informes 
que desarrolla la entidad sobre su gestión, especialmente los 
emitidos por la Oficina de Control Interno la Oficina Asesora 
de Planeación; en esta última es donde más se ha visto 
avance en términos de gestión del conocimiento. 

I 
Creación de 
conocimiento 

No se conocen acciones formalizadas, orientadas a la gestión 
del conocimiento. Sin embargo, con los resultados del 
FURAG, se generan acciones de mejora que constituyen un 
insumo para la implementación del Modelo Integrado de 
Gestión y Planeación – MIPG, información que debe ser 
documentada. Dichas acciones de mejora son generadas por 
líderes de proceso de la Entidad. 

I 
Creación de 
conocimiento 

Está definido un proceso de investigación, sin embargo, no 
hay un responsable ni se desarrollan actividades. La 
investigación y la innovación es inexistente. La Entidad 
propone soluciones a los problemas en el día a día, pero no 
hay directrices definidas sobre el tema de innovación e 
investigación.  
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I 
Creación de 
conocimiento 

En la Oficina de Tecnología, en el tema de Backup identifican 
lecciones aprendidas, sobre la gestión de eventos e 
incidentes de seguridad de la información. También se hace 
en la Subdirección Administrativa en el tema seguridad y 
salud en el trabajo. Recientemente la USPEC invitó a la 
socialización del “Caso de éxito lecciones aprendidas ERON 
Villavicencio”. 

I 
Creación de 
conocimiento 

La dinámica en la creación y actualización de los métodos de 
operación, aporta a la gestión del conocimiento. 

I 
Creación de 
conocimiento 

Hay desconocimiento sobre la creación de conocimiento 
resultado de las acciones de rendición de cuentas. 

II 
Creación de 
conocimiento 

No se percibe fomento de la investigación y la innovación. Las 
acciones que se tratan de hacer, surgen más de motivaciones 
individuales por parte de algunos funcionarios o contratistas, 
pero no porque exista una cultura organizacional en el tema. 

III 
Creación de 
conocimiento 

Acciones orientadas a la solución de problemas, que ha 
quedado documentadas. Iniciativas en las que se buscan 
mejoras de los procesos, y en la actualización de documentos 
del sistema de gestión.  

III 
Creación de 
conocimiento 

La innovación se fomenta a partir de la identificación de 
problemas, cuando unos resultados afectan un proceso. 
Identificar el problema, caracterizarlo, conocerlo y a partir de 
ese problema, generar opciones de solución, así se motiva la 
creación de nuevo conocimiento. Esto solo sucede en la 
oficina de planeación, donde se genera lectura crítica de la 
Entidad, para generar nuevas soluciones. En las demás 
dependencias son tímidas o nulas, generan respuestas que 
no son pensadas y analizadas. En la Oficina de Planeación se 
identifican situaciones previas y se analizan, antes de que se 
conviertan en problemas. 

III 
Creación de 
conocimiento 

La Oficina Asesora de Planeación participa en ejercicios de 
rendición de cuentas que se presentan a la corte, sobre el 
estado de cosas inconstitucional; en estos escenarios se rinde 
cuentas, se generan nuevos compromisos, surgen nuevas 
necesidades de conocimiento, nuevas alternativas para 
satisfacer las necesidades en pro de la corte constitucional. 

III 
Creación de 
conocimiento 

No están documentadas las buenas prácticas y lecciones 
aprendidas. Se revisan buenas prácticas de otras entidades, 
para conocerlas, identificar y adoptar elementos para 
solucionar alguna situación en la Entidad. Se realizó un 
ejercicio en el tema de vigilancia electrónica, se analizaron 
otras experiencias y buenas prácticas, pero no quedó 
documentado el ejercicio. 
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IV 
Creación de 
conocimiento 

Desde la Oficina de Planeación y Desarrollo se realizan 
acciones sobre innovación, pero no es un tema de cultura de 
la Entidad. Es más iniciativa dentro de cada una de las áreas, 
pero no como parte de la cultura organizacional.  

VI 
Creación de 
conocimiento 

Se fomenta la innovación en la oficina planeación, pero en 
general en la entidad aún falta mucho. 

VI 
Creación de 
conocimiento 

Se desconoce si están siendo documentadas buenas 
prácticas en la entidad, pueden existir algunas iniciativas, 
pero no están formalizados en términos de infraestructura 
modular, por ejemplo, que es una buena práctica de la 
entidad. 

VI 
Creación de 
conocimiento 

Sobre investigación en la Entidad, es casi nulo. 

VI 
Creación de 
conocimiento 

Desde la oficina de planeación se intenta desarrollar gestión 
de conocimiento, se realiza análisis de información; eso antes 
no lo hacía ninguna dependencia; los resultados obtenidos 
con el análisis de información presupuestal (principalmente 
información cuantitativa) son muy útiles para la dirección y la 
toma de las decisiones. 

VI 
Creación de 
conocimiento 

Se han realizado actividades pequeñas en temas de 
innovación de la gestión pública, pero se tiene la oportunidad 
de pensar en nuevas formas de hacer las cosas, y eso es 
importante, como el caso de la herramienta de alimentación 
qué es un sistema de información de la entidad y fue 
desarrollado por la oficina de planeación.   Es un repositorio 
de información cuantitativa que permite conocer hacia dónde 
está encaminado el servicio de alimentación,  

VIII 
Creación de 
conocimiento 

El cliente interno de la Subdirección Administrativa son los 
funcionarios entonces debe generar algunas pautas de 
innovación social o de innovación laboral; en el plan de 
bienestar se identificó que para los funcionarios un estímulo 
son los bonos, así que se pensó en innovación con bienestar 
y lo más importante es que pusimos a participar a la gente y 
aportarle a un proceso en la Entidad: Estos ejercicios no se 
documentan, se socializan y se comunican, pero no son 
documentados como buenas prácticas. Falta personal que 
puedan ayudar a crear y pensar nuevas formas de hacer las 
cosas, y documentarlas. 

I  
Almacenar 

conocimiento 

Se cuenta con software de gestión documental para consultar 
el inventario documentos físicos de la Entidad. 
El sistema de seguridad de la información, ofrece manejo de 
información. 
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I  
Almacenar 

conocimiento 

Hace falta que quedé consolidado en algún lado los 
documentos que tenemos, si se realizan de manera aislada. 
Hace falta recopilar las acciones y documentos que tiene la 
Entidad. 

I 
Almacenar 

conocimiento 

Desde la OAPLA se apoya la definición de documentos de la 
operación. Actualmente se publican en la página web. Se está 
parametrizando un sistema de información para el control de 
los documentos.  

I 
Almacenar 

conocimiento 

Los procesos no tienen documentado todo el know-how de 
sus actividades. El sistema de gestión se encuentra en un 
equivalente a fase de implementación. 

III 
Almacenar 

conocimiento 

El conocimiento explicito se encuentra en los manuales, guías 
y procedimientos, existen manuales de procesos misionales 
(infraestructura) que no hacen parte del sistema de gestión, 
pero si recogen las experiencias tangibles del cómo se 
construyen las cárceles. 

II 

Almacenar 
conocimiento 

Documentación de las actividades de los procesos.  

I 
Compartir 

conocimiento 

Se comparte conocimiento tácito en el día a día, pero no hay 
una directriz o lineamientos para realizar el tema. Desde la 
oficina de planeación se hacen asesorías a las demás 
dependencias, y en esos espacios se comparte conocimiento 
y se proponen soluciones. 

I 
Compartir 

conocimiento 

Se desconoce la existencia de espacios formales para 
compartir conocimiento; talvez a través de las capacitaciones 
se podría hacer algo con los aportes de los participantes en 
algunos casos, pero siempre y cuando se establezcan 
parámetros para recolección y depuración de la información. 

II 
Compartir 

conocimiento 

No hay una cultura de documentar, solo se documenta lo que 
solicita o exige planeación o control interno, pero no tenemos 
una cultura de compartir el conocimiento.  

III 
Compartir 

conocimiento 

Se desconoce la existencia de espacios donde se comparta 
conocimiento. Talvez en los comités técnicos de seguimiento 
a la sentencia de estado de cosas inconstitucional, allí se 
comparten mejoras en la gestión de cada Entidad 
participante, y se comparten experiencias de nuevos 
procedimientos en pro de que la entidad pueda hacer mejor 
su labor. Los comités técnicos que realiza cada subdirección 
misional, para el seguimiento a la gestión, en estos espacios 
se generan nuevas alternativas. Cuando se presentan 
problemas por órdenes judiciales, surgen nuevas alternativas 
de prestación de servicios que son nuevo conocimiento, y 
estas se pueden convertir en planes B. En la Entidad todo es 
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muy reactivo y el conocimiento se genera cuando sucede algo 
que está afectando la prestación normal del servicio.  

I 
Almacenar 

conocimiento 

No existe un sistema de gestión institucional, ni un sistema 
que facilite el manejo de la información de todos proyectos y 
contratos en los procesos misionales. 

V 
Almacenar 

conocimiento 
Se cuenta con software INFODOC, para atender ventanilla 
única 

V 
Almacenar 

conocimiento 

No hay procedimiento de como generar nuevo conocimiento, 
recopilar casos de éxito, no se cuenta con repositorio de 
información.  

V 
Almacenar 

conocimiento 

Existe un canal de comunicación para atender consulta de 
información de la Entidad con externos. Internamente se 
cuenta con INFODOC, desde allí se pueden hacer consultas. 
Existe clasificación de información reservado y público, y de 
acuerdo a esta clasificación, se suministra o no información.  
 
La Entidad determina los tipos de acceso a la información, 
con un aval jurídico. 

VI 
Compartir 

conocimiento 

Los profesionales de la oficina de planeación han desarrollado 
distintas herramientas o métodos para que la entidad conozca 
lo que hacemos y cómo lo hacemos, a través de videos, 
tutoriales o infografías en temas de MIPG o de FURAG o de 
gestión de indicadores y demás temas de la Oficina. 

VI 
Compartir 

conocimiento 

Más allá de las reuniones que hacemos en la oficina 
planeación no creo, la respuesta es no tenemos espacio para 
compartir temas de manera multidisciplinaria. 

VIII 
Almacenar 

conocimiento 

Se tiene un proyecto de inversión para fortalecer la gestión 
documental, se capacitó a funcionarios década dependencia a 
través de una escuela taller donde habló de tablas de 
retención documental, TDR, TDR+, planos, información que 
desconocían. Se formaron unos "nodos de información" que 
transmitieran esa información dentro de sus dependencias. 
Con esto se mejoró el déficit que era alrededor del 50% de la 
organización archivística y se logró bajar a un 25%. Se 
gestionó una sede alterna para administrar el archivo de la 
Entidad, haciendo una identificación de necesidades técnicas 
para mantener el archivo y centralizamos el archivo, y se va a 
iniciar una segunda fase que es digitalización frontal de la 
entidad, se espera a diciembre contar con toda la información 
del archivo digitalizada. 
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I 
Líder Gestión 

del 
Conocimiento  

Liderado por el proceso de Gestión del Talento Humano con 
una articulación entre Gestión Documental, la Oficina de 
Tecnología y la Oficina Asesora de Planeación. Considero 
importante que la Oficina de Comunicaciones se fortalezca 
para que tenga un rol más activo (en la memoria institucional).    

II 
Líder Gestión 

del 
Conocimiento  

Liderado por la Oficina de Planeación y Talento Humano, y 
que se involucre la Dirección General. Si no viene una orden 
de la Dirección, es difícil que se realice. 

III 
Líder Gestión 

del 
Conocimiento  

Liderazgo desde Talento Humano, y debe existir participación 
de todas las áreas, principalmente en las áreas misionales. 
Crear una instancia donde todas las áreas participen, donde 
se pueda generar y compartir conocimiento. Talento Humano 
tiene las baterías de conocimiento de que talento humano 
está contratado, competencias, pueden disponer de recursos 
físicos y financieros para gestionar el conocimiento. 

IV 
Líder Gestión 

del 
Conocimiento  

La línea técnica la debe dar la Oficina Asesora de Planeación 
y Desarrollo, y tecnología es transversal. 

V 
Líder Gestión 

del 
Conocimiento  

Oficina Asesora de Planeación y Desarrollo 

VI 
Líder Gestión 

del 
Conocimiento  

Designado de la Dirección General que lidere el ejercicio. La 
Oficina de Planeación tiene un rol importante, pero de 
colaboración. Todos los directivos de la Entidad deberían 
pensar en términos de gestión del conocimiento. Se necesita 
es una cultura organizacional, no un área para que lo 
movilice. 

VII  
Líder Gestión 

del 
Conocimiento  

Debe ser liderado por una dependencia del nivel estratégico 
de la Entidad, si se reconoce a la información como uno de 
los activos más valiosos y más aún cuando se trata de una 
Entidad pública. 

VIII 
Líder Gestión 

del 
Conocimiento  

Planeación y comunicaciones deben ser las dos entidades 
que tienen que tener la matriz de información. 
 
Debería existir en planeación una coordinación de gestión de 
conocimiento, con apoyo de comunicaciones se socialicen los 
temas y se apoye la transferencia del conocimiento, con un 
equipo profesional, dedicados a que la memoria del proceso 
de transferencia de conocimiento se queda en la Entidad, 
medir todas las actividades y se dé proceso de mejora 
continua. 
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IV 
Identificación 

de 
conocimiento 

El sistema de seguridad de la información, se implementó a 
través de una consultoría. Se realizó la identificación de activos 
de información de todos los procesos. Actualmente, se 
mantiene actualizado y en constante socialización.  

IV 
Almacenar 

conocimiento 

La USPEC cuenta con lineamientos documentados para el 
control de las actividades de información, seguridad, 
tratamiento y controles para contratistas en el manejo de 
privacidad y seguridad de la misma. En confidencialidad, no 
hay un sistema de información misional. Se tiene que consultar 
muchas fuentes dispersas para llegar a un dato.  

IV 
Almacenar 

conocimiento 

En Talento Humano se cuenta con un sistema de información 
de terceros, HUMANO, es uno de los más robustos, es 
contratado. Sistema para el tratamiento documental, está en 
proceso de actualización.  
 
Un sistema desde la oficina de Planeación, que pretende 
gestionar todo lo relacionado con la gestión organizacional, el 
cual se está implementado. 
 
Se cuenta con una página web que permite consultar 
documentos e información pública.  
 
Herramienta de alimentación la cual permite consultar datos 
del costo de la operación, de forma diaria y segura.  
 
Hay una iniciativa con una herramienta de infraestructura para 
conocer datos con las obras que se están adelantando, pero 
está en desarrollo. 
 
Hay una intranet que no está en funcionamiento. 
 
Hay uno de fichas técnicas en la página web, para consultar 
todos los establecimientos de reclusión y las obras 
adelantadas. 
 
Consultamos el sistema de información del INPEC, información 
estadística. No es de la USPEC, pero es de consulta constante 
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VII 
Almacenar 

conocimiento 

La Oficina de Tecnología, juega un papel fundamental en 
disponer de los medios y herramientas necesarias para 
garantizar todo el ciclo de vida de la información en cada uno 
de los procesos de la Entidad, así como la custodia de la 
misma. 
 
Es la Oficina de Tecnología la encargada de velar por que se 
obtengan los tres componentes de seguridad de la 
información: 
Confidencialidad (que no se revele información a quien no está 
autorizado), Integridad: (que los datos no sean alterados) y 
Disponibilidad (que la información siempre esté accesible a las 
personas que sí están autorizadas) 

VII 
Almacenar 

conocimiento 

Se cuentan con herramientas de control de acceso, 
credenciales/definición de roles y perfiles, software de 
detección de intrusos, tokens, dispositivos biométricos. 
 
Existen procedimientos que apoyan la gestión de usuarios y 
políticas para acceso, copias de respaldo, remoción y 
descarga de información. 

VII 
Almacenar 

conocimiento 

Plataforma de virtualización VMware como herramienta 
esencial para trabajo remoto de acceso seguro. 
Plataforma Enterprise G-suite Enterprise – corporativo – para 
el correo electrónico y herramientas colaborativas, conectadas 
al Directorio Activo. 
Directorio Activo – Encargado de organizar y gestionar los 
recursos de la red de equipos, usuarios, servicios, puestos, 
impresoras, permiso, servidores, roles y perfiles. 
Estaciones de usuario final “thin client” que permiten que todo 
el trabajo generado de sus puestos sea almacenado en 
repositorios centralizados.   

VII 
Almacenar 

conocimiento 

Está la necesidad inicial de implementar el sistema misional. 
No obstante, la Entidad sí puede planear en el corto tiempo la 
implementación de un KMS como base para iniciar todo un 
proceso de transformación en este sentido. 

IV 
Compartir 

conocimiento 
Nube interna para cargue de información, creación de carpetas 
compartidas, pero en software es nula. 

IV 
Compartir 

conocimiento 

Hay restricciones de consulta de información, definidas desde 
la Oficina de Tecnología, que limitan la consulta de 
información. 
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VI   
Compartir 

conocimiento 

En este momento se está intentando modificar la página web, 
no es atractiva visualmente, no es como fácil acceder a la 
información para los ciudadanos. 
 
El sistema de información de la Oficina Asesora de Planeación 
y Desarrollo inició su implementación, y con él se va a tener un 
repositorio de la planeación de la entidad. Pero en términos de 
cifras de los servicios misionales, nosotros no tenemos un 
sistema de información misional. Tenemos archivos de Excel 
con información misional y con eso, una fuga de información 
bien grande. 

VII 
Compartir 

conocimiento 

Contribuyen a través de uso de la combinación de las 
herramientas que ya mencionamos. Es necesario basarnos en 
los procedimientos existentes, que nos garantizan la 
identificación plena de los usuarios autorizados.  
Existe mucha dispersión de la información entre los mismos 
colaboradores al interior de las áreas y es una oportunidad de 
mejora identificada para organizar el acceso a la información. 

I   
Almacenar 

conocimiento 

Se adquirió un repositorio de documentos.  
Se diseño una plataforma para apoyar el área de logística, 
para hacer análisis de información.  

I   
Almacenar 

conocimiento 

La inversión que hace la Entidad en adquisición de plataformas 
tecnológicas y recientemente instalaciones especiales para el 
archivo central favoreciendo en control de la gestión 
documental. 

I 
Almacenar 

conocimiento 

Falta infraestructura tecnología para respaldar el 
almacenamiento de información. Baja inversión en 
fortalecimiento de los sistemas de información. 

II 
Almacenar 

conocimiento 

Recursos: Hay algunos programas como el de gestión 
documental, algunos temas de seguridad de la información que 
también podrían estar apuntando a documentar los procesos. 

IV 
Almacenar 

conocimiento 

La Oficina de Tecnología cuenta con una infraestructura 
propia, cuenta con técnicos propios capacitados para toda la 
gestión de infraestructura, en lo que a tecnología respecta: su 
configuración, parametrización y seguridad de la información. 
 
Adquisición de un sistema de información misional, pero por 
temas presupuestales esos recursos se destinaron para otros 
rubros.  
 
En gestión documental, la Entidad intenta actualizar su sistema 
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de gestión documental en varias oportunidades, sin embargo, 
hay un conflicto legal. 

IV 
Almacenar 

conocimiento 
No contar con un sistema de información que logre almacenar, 
procesar y gestionar la información. 

VI 
Almacenar 

conocimiento 
A través de algunos de los sistemas de información que tiene o 
puede adquirir la Entidad 

VII 
Almacenar 

conocimiento 

La Entidad utiliza como dispositivo de usuario final tecnología 
“thin client” o cliente liviano que permite que todo documento o 
activo de información se almacene de manera centralizada.  
Esto brinda una oportunidad única de iniciar un proceso de 
“Gestión del Conocimiento”, si se estructura dicho repositorio 
de manera adecuada y se organiza a través de la “Gestión de 
Usuarios” internos y externo. 
 
Falta destinación de recursos para organizar un proyecto 
encaminado hacia ese propósito, en el cual se invierta en el 
desarrollo de las competencias internas, en herramientas 
colaborativas, en algunas aplicaciones que determinen los 
flujos de la información, en la revisión de los procesos y 
procedimientos, y finalmente en el uso y apropiación por parte 
de cada colaborador de la Entidad. 

VII 
Almacenar 

conocimiento 

Existen aún muchas necesidades respecto de sistemas de 
información que hacen el core de la Entidad. Esa falencia hace 
que la información, si bien está almacenada en servidores 
centrales, sea difícil su gestión, consulta y explotación.  

VII 
Almacenar 

conocimiento 

Se manejan los históricos a través de archivos individuales. 
Todo lo anterior, cambia las prioridades de las actividades a 
desarrollar y así la asignación del presupuesto de la Entidad. 

 

 

 

 

 

 

 



170 

 

Anexo L. Percepción de los colaboradores sobre la gestión del conocimiento en la USPEC 

– Proceso de gestión 

Percepción de los colaboradores sobre la gestión del conocimiento en la USPEC 

Proceso de gestión: estrategia, metas y medición 

Colaborador Tema Conclusiones sobre capacidades de la Entidad 

I 
Aplicar 

conocimiento 

La gestión del conocimiento es un instrumento que permite 
a la USPEC afrontar los cambios, ya que, impacta 
directamente en la innovación y desempeño organización. 

I 
Aplicar 

conocimiento 

No hay trazabilidad confiable de los datos misionales, no 
solo para la toma de decisiones en el día a día, sino para la 
elaboración de análisis prospectivos que permitan conocer 
el comportamiento de las distintas variables que 
intervienen. 

II 
Aplicar 

conocimiento 
La gestión del conocimiento es determinante, porque su 
carencia ha hecho que se generen muchos reprocesos. 

III 
Aplicar 

conocimiento 

La gestión del conocimiento es extremadamente relevante y 
estratégico, la transferencia de lecciones hace que sean 
eficientes todos los componentes y todos los elementos de 
desarrollo de proyectos. El tiempo, recursos, alcance de 
proyectos se vuelve eficientes. La gestión del conocimiento 
conlleva a que las iniciativas de la Entidad sean eficientes.  

V 
Aplicar 

conocimiento 

Con gestión del conocimiento tendríamos curva de 
aprendizaje mucho más rápida, toma de decisión efectiva, 
estructura menos robusta en cuanto a procedimientos y 
facilitaría mucho más el core.  

VI 
Aplicar 

conocimiento 

La gestión del conocimiento es completamente 
determinante. Si la Entidad tuviese una gestión del 
conocimiento sólida, la gestión hacia el cliente externo e 
interno sería más sencilla, habría menos reprocesos y más 
capacidad de innovación. La gestión del conocimiento 
puede dar los lineamientos de hacia dónde puede ir la 
Entidad. 

VII 
Aplicar 

conocimiento 

La gestión del conocimiento se ha convertido en una 
excelente práctica en el proceso de transformación de la 
Información en un activo para el uso interno y externo y en 
ese sentido, como una herramienta necesaria para facilitar 
el trabajo en una Entidad. 
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VIII 
Aplicar 

conocimiento 

Se hace gestiones con entidades pública, convenios la caja 
compensación, pero es mucho más la demanda que existe 
versus lo que se logra realizar, y para esta vigencia no 
hemos podido hacer el proceso de contratación por la 
variable COVID.  
 
Se realizó reunión con los funcionarios de carrera 
administrativa que hacen parte de la comisión de personal y 
el interés fue preparar a los funcionarios para el concurso 
de carrera administrativa, pero los indicadores de gestión 
son pobres en el tema de capacitaciones, no hay una matriz 
que muestre los productos o resultados derivados de las 
capacitaciones, si realmente están fortaleciendo las 
capacidades, de acuerdo a las necesidades de la Entidad.  

II 
Almacenar 

conocimiento 

En cada cambio de administración se generan muchos 
reprocesos para recopilar información y tener los 
antecedentes de las gestiones anteriores. 

I Recursos 
No tiene conocimiento de recursos financieros asignados 
para la gestión del conocimiento.  

I Recursos 
Recursos financieros, el recurso humano, no hay personal 
idóneo para desarrollar las actividades. La inversión en 
temas de gestión del conocimiento es baja.  

V Recursos 
No se han destinado recursos para la gestión del 
conocimiento. 

VI Recursos 
En una escala del 1 al 10 en cuanto a destinación de 
recursos y en general gestión del conocimiento, la Entidad 
tal vez está en un 3.5 o 4. 

VIII Recursos 
No hay una línea presupuestal específica en esa línea de 
trabajo. 

I Liderazgo 

Alta rotación de directivos, esto no permite dar continuidad 
o iniciar determinadas actividades. Cada director tiene su 
propio estilo de dirección, y es difícil que se promueva la 
cultura de la gestión del conocimiento. 

II Liderazgo 
La gestión del conocimiento no es considerada un tema 
importante por parte de la alta gerencia. 

V Liderazgo Rotación de directivos muy alta 
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VI Liderazgo 

La cultura organizacional de la USPEC tiene una debilidad 
muy grande y es que no han tenido directivos que se 
mantengan en el tiempo, no es fácil llevar a cabo un plan de 
trabajo. USPEC es una Entidad en donde el director general 
dura seis meses aproximadamente o lo máximo que ha 
podido durar son 8 meses o un año y en ese tiempo es muy 
corto para que se vean grandes cambios o un plan de 
trabajo adecuado. 
 
Como la entidad no ve una guía o una orientación a largo 
plazo, se fracturan los objetivos de la Entidad; cada vez 
llega un directivo nuevo quiero realizar nuevas actividades. 
 
No hay representación de liderazgo, la gente toma la 
Entidad sin seriedad. Hay sentido de pertenencia por lo 
económico, pero no hay sentido de pertenencia realmente 
por lo que puede llegar a hacer la Entidad, hay 
conformismo. 

VII Liderazgo 
La Jefe de Tecnología no respondió algunas preguntas, por 
el poco tiempo que lleva en la Entidad al momento de la 
entrevista. 

VIII Liderazgo 

Gran movilidad de funcionarios, la no constante línea de 
permanencia y de continuidad de procesos administrativos, 
no hay una constante línea de estabilidad laboral en la 
Entidad y eso deteriora los procesos. 

VIII Liderazgo 
No hay visión, los funcionarios directivos que llegan a esta 
Entidad no tienen una visión clara de la importancia de la 
gestión de conocimiento.  

VIII Liderazgo 
No hay formación de la importancia de la gestión del 
conocimiento. 
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Anexo M. Caracterización de colaboradores entrevistados 

Caracterización de colaboradores entrevistados 

Colaborador 
N° 

Cargo Dependencia Profesión Nivel de estudio 
Tiempo en 
la Entidad 

I 
Profesional 
Universitario 

Oficina Asesora 
de Planeación 

Ingeniero 
Industrial 

Maestría 15 meses 

II 
Profesional 
Especializado 

Subdirección 
Administrativa 

Psicólogo Especialización 8 años 

III 
Analista de 
planeación 

Oficina Asesora 
de Planeación 

Ingeniero 
Industrial 

Pregrado 
2 años 10 
meses 

IV Contratista 
Oficina Asesora 
de Planeación 

Ingeniero de 
software 

Pregrado 2 años    

V 
Coordinadora 
de Grupo  

Grupo de gestión 
documental  

Profesional en 
ciencias de la 
información y 
documentación 

Pregrado 4 años 

VI 
Jefe Oficina 
Asesora de 
Planeación 

Oficina Asesora 
de Planeación 

Administrador 
Público 

Especialización 
1 año, 6 
meses 

VII 
Jefe de 
Tecnología 

Oficina de 
Tecnología 

Ingeniero de 
Sistemas 

Maestría 1 mes 

VIII 
Subdirector 
Administrativo 

Subdirección 
Administrativa 

Psicólogo 
Especialización, 
Maestría y MBA 

10 meses 

 

 

 


