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Palabras clave Resumen
Gestion del . . NS - L L
conocimiento El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo principal reconocer las practicas de
. ’ gestion del conocimiento que potencian el desarrollo profesional docente del instructor
capital . ] , . N
intelectual SENA. Para el desarrollo del estudio se empled el método narrativo biografico, por tanto,
desarrollo ’ se invitd a una muestra de personas que tuviesen 10 afios o mas de antigiiedad en la Entidad,
rofesional seleccionados entre funcionarios vinculados directamente y contratistas, con el fin de
gocente recoger las voces de quienes participan directamente en el ejercicio de la formacién
bioars ’ profesional. Los resultados de la investigacion permitieron identificar que las acciones
iografico- , L. N .,
. desarrolladas a través de las Redes de Conocimiento fortalecen el ejercicio de la funcion
narrativo. : . .
docente de los instructores en el SENA; sin embargo, es importante no desconocer la
historia, los tiempos necesarios para construccion del conocimiento, transferencia y
almacenamiento del mismo; ademas del capital humano que se vuelve “golondrina”, llega
y rapidamente se va.
Keywords Abstract
Knowledge . . . . . .
M The main objective of this research work is to recognize knowledge management practices
anagement, . . .
teachin that enhance the professional teaching development of the SENA instructor. For the
& development of the study, the biographical narrative method was used; therefore, a sample
professional . - . . .
of senior people who worked 10 years or more within the entity, selected from directly linked
development, . e . ; . .
. officials and contractors, were invited to collect the voices of those directly involved in the
narrative - : L X S . .
bi . exercise of professional training. The results of the investigation allowed to identify that the
iographical . . .
research actions developed through the Knowledge Networks strengthen the exercise of the teaching

function of the instructors in the SENA. However, it is important not to ignore the history,
the time needed to build knowledge, as well as to transfer and store it; in addition to the staff
that arrives and quickly leaves.

1 Servicio Nacional de Aprendizaje (Colombia)
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Introduccion

Una realidad que agobia la administracién educativa hoy, es la falta de un "[...] desarrollo
profesional docente con un impacto en las aulas [...]" (Vaillant, 2009, p. 35) y, por ende, en la
vida de los estudiantes. Esta frase de Vaillant, es una realidad tanto nacional como
internacional, la cual se evidencia en el estudio realizado por la Organizacion de Estados
Iberoamericanos (OEI), en el libro “Aprendizaje y desarrollo profesional docente” (2009) de
la coleccién "Metas Educativas 2021", el cual compildé opiniones de varios autores cuyas
nacionalidades distintas, comparten entre otros, apreciaciones como la falta de solidez de los
programas de Desarrollo Profesional Docente (DPD) centrado mas en cursos, algunos de los
cuales poco aportan a las situaciones reales que viven los docente, a sus intereses y los cuales
desconocen el saber practico de éstos, el cual se podria potenciar a partir de dichos encuentros

llevandolo a un saber experto, mediante la “gestién el conocimiento educativo”.

Asi mismo, el informe entregado por Flavia Terigi en el documento No. 50: "Desarrollo
Profesional continuo y carrera docente en América Latina" del Programa de Promocion de la
Reforma Educativa en América Latina y el Caribe (PREAL), el cual en uno de sus apartes
analiza el impacto de las politicas del desarrollo profesional docente en América Latina y el
Caribe, coincide con lo planteado por Vaillant. En el informe Terigi (2010) comenta sobre la
importancia de la participacion de los maestros en la definicién de las acciones que aseguren

el desarrollo profesional de los educadores.

Este planteamiento es de gran valor si se quiere llegar a un saber experto contextualizado
que impacte la vida de la escuela, para lograrlo se requiere contar con personal motivado y
comprometido, que participe de las acciones que se establezcan para la gestion y creacion de
conocimiento educativo. Lo anterior, implica reconocer las caracteristicas que configuran la
“i1dentidad profesional docente” del colectivo de educadores, de manera que se planteen
acciones que fortalezca no so6lo sus habilidades, sino que impacten sus historias de vida
personal y profesional, llevdndolos a mostrar apertura y disposicidon para compartir con
docentes y directivos sus experiencias y estrategias frente a situaciones que se les presentan en
el ambiente educativo. Es decir, compartir el conocimiento tacito que poseen, fruto de su
practica cotidiana. Este primer paso, es la entrada para la gestion del conocimiento, que busca
hacer uso del conocimiento t4cito desarrollado por el personal de la organizacion para
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fortalecerlo y crear nuevo conocimiento que permita dar respuesta a las necesidades de los
colaboradores y transferirlo a la organizacion, haciendo de este nuevo conocimiento: un saber
explicito; lo que permitird mejorar los niveles de competitividad organizacional, marcando la

diferencia.

El Servicio Nacional de Aprendizaje - SENA, es una entidad del orden publico encargada
de ofrecer y ejecutar “[...] la formacion profesional integral, para la incorporacién y el
desarrollo de las personas en actividades productivas [...]” (SENA, 2014, p.33); establece el
plan estratégico 2015 - 2018 alineado con el Plan Nacional de Desarrollo (PND) 2014-2018,

“Todos por un nuevo pais”.

MODELO ESTRATEGICO

[ wision |

“En el 2018 el SENA sera reconocido por la efectividad de su gestion, sus aportes al empleo decente y a

la generacion de ingresos, impactando la productividad de las personas y de las empresas; que incidiran
positivamente en el desarrollo de las regiones como contribucion a una Colombia educada, equitativa y en paz.”

PERSPECTIVAS

BENEFICIARIOS

EJES
ESTRATEGICOS

CAPACIDAD
INSTITUCIONAL

Gridfico 1. Modelo Estratégico. Fuente: Plan Estratégico SENA 2015-2018 (SENA, 2014).

Estos desafios se transfieren a las 33 regionales del pais y 117 centros de formacion. Cada
centro de formacion debe trabajar en procura de lo establecido desde la Direccién Nacional
del SENA. El Centro de Gestién Tecnoldgica de Servicios (CGTS), es uno de los diez centros
de formacion ubicados en el Departamento del Valle, que a través del Equipo Pedagdgico de
Centro (EPC) define las acciones que contribuyen al alcance de indicadores relacionados con

la calidad de la formacion, permanencia y certificacion de aprendices, tomando como eje el
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desarrollo del talento humano (instructores), como uno de los pilares para el fortalecimiento

institucional sobre la base de la Gestion del Conocimiento.

Teniendo en cuenta la informacion entregada por organismos internacionales (OEI y
PREAL) sobre el escaso nivel de avance del desarrollo profesional docente en América Latina
a pesar de los esfuerzos de algunos gobiernos, surge como pregunta problema: ;Cudles son las
practicas de gestion del conocimiento que potencian el desarrollo profesional docente de los
instructores del SENA, en el Centro de Gestion Tecnoldgica de Servicios, de la Regional
Valle?

Ante la situacién descrita, se plantea como propoésito del trabajo de investigacion,
reconocer las practicas de gestion del conocimiento que potencian el desarrollo profesional
docente de los instructores SENA, del Centro de Gestién Tecnologica de Servicios, Regional
Valle. Con el fin de dar alcance al objetivo de la investigacidon se hara un esbozo de aspectos
relacionados con la gestion del conocimiento, capital intelectual y desarrollo profesional
docente, para finalmente presentar los resultados de la investigacion bajo el método narrativo-

biografico.
Revision Teodrica
Conocimiento y gestion del conocimiento en las organizaciones

Para comprender la gestion del conocimiento en las organizaciones es importante establecer
primero la relacion que existe entre conocimiento y gestion del conocimiento (GC). El proceso
de generaciéon de conocimiento parte de la unidad de contenido denominada dato, que
almacenado en forma aislada no tiene gran valor o significancia. Ahora bien, el conjunto de
datos relacionados e interpretados bajo un contexto, proveen informacién. Esta informacién
se procesa para generar conocimiento, el cual se puede definir como “[...] una mezcla de
valores, experiencias, “saber hacer”, que contribuye a la incorporaciéon de nuevas

experiencias, y es util para la accién.” (Gomez, Pérez y Curbelo, 2005, p.39).

Asi mismo, Valhondo (2003) coincide en que el conocimiento se muestra como una
mezcla de experiencias, valores, informacidén contextual y apreciaciones que proporcionan

nueva informacién. Para Quintanilla (2003) el conocimiento lo elabora cada individuo desde
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su pensamiento utilizando la informacién y aplicando procesos de aprendizaje, citados en

Jiménez y Lopez (2015).

El conocimiento como conjunto de informacidn que poseen las personas para ser utilizada
y re-creada ante situaciones de la vida personal, social y laboral, es un factor clave, de vital
importancia, el cual representa uno de los recursos intangibles que poseen las organizaciones.
De ahi, la importancia de la gestion del conocimiento para capturar, extraer y administrar
todo este conocimiento, a fin de que se convierta en el objeto relevante al servicio de las
organizaciones (Cardenas, Palacios y Salazar, 2016). Para las organizaciones, gestionar el
conocimiento es uno de los principales temas de investigacion, si se quiere permanecer en un

mundo altamente competitivo. Lo cual coincide con lo expuesto por Davenport y Prusak

(2001) en (Rodriguez, 2006, p.26):

Todas las organizaciones saludables generan y usan conocimiento. A medida que las
organizaciones interactuan con sus entornos, absorben informacion, la convierten en
conocimiento y llevan a cabo acciones sobre la base de la combinacién de ese
conocimiento y de sus experiencias, valores y normas internas. Sienten y responden.
Sin conocimiento, una organizacion no se podria organizar a si misma [...].

En el mismo sentido, la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémico -
OECD (2003) manifiesta sobre “La necesidad de entender y medir la actividad de gestion de
conocimiento para que las organizaciones y sus sistemas puedan mejorar lo que hacen y para
que las administraciones puedan desarrollar politicas que promuevan estos beneficios” (Como

se citd en Rodriguez, 2006, p.27).

Por tanto, para analizar el impacto que las acciones de gestidon de conocimiento
desarrolladas por el SENA han tenido sobre el desarrollo profesional docente de sus
instructores, es importante reconocer el modelo de gestidon del conocimiento que sigue la
Entidad y sobre el cual algunos de sus Centros de Formacion han desarrollado propuestas
para la ampliacion y focalizacion de sus planes de accion. Para lograrlo, se toma como base
el modelo propuesto por Barragdn (2009) y sobre el cual Saiz, De Armifio y Manzanedo
(2010) realizaron un interesante andlisis que permite comprender el origen del modelo de

Barragan y el optado por el SENA para la gestion del conocimiento:
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MC2 | MacAdam y | ROD | Rodriguez (2006) K3 | Kakabadse y Kouzmin | BARR qurqun (2009)
MacCreedy (2003)
(1999)
1 Categodricos; a |Floséficos; objetivo, tipo y Conceptuales,
conceptuales vy fuente conocimiento Tedricos y
B teoricos. r— Filosoficos.

Socialmente Socioculturales; De comunidad de
construidos cultura organizacional prdciicq

Tecnolbgicos; Cuanticos; computacien y
basadosenT.l. escenarios virfuales

Gridfico 2. Reconstruccion del entrelazado de modelos para la taxonomia de Barragan (2009).
Fuente: Saiz, De Armifio y Manzanedo (2010)

Si se comparan los modelos de GC propuestos por Barragan (2009), con el modelo de
gestion del conocimiento bajo Redes de Conocimiento, segiin lo propuesto por el SENA, éste
representa la “[...] iniciativa estratégica para desplegar la gestiéon del conocimiento tanto
sectorial como institucional soportadas sobre las capacidades institucionales, entre ellas: la
cultura organizacional, los procesos, la tecnologia, el talento humano y las relaciones con el
entorno” (Arango, Bedoya y Cardenas, 2012, p.6). Teniendo en cuenta que la Entidad busca
a través de las Redes de Conocimiento: institucional y sectorial, trabajar sobre las capacidades
institucionales, en funcién del capital intelectual, las comunidades de practica, desarrollos
tecnologicos, como aspectos conceptuales y filosoficos de la Institucidén, se equipara este

modelo con el modelo Holistico, de Barragan (2009).

Cabe mencionar que las redes funcionan bajo la estrategia de proyectos. La primera red,
busca el fortalecimiento interno de la Institucion a partir del aporte de sus colaboradores y
proveedores al desarrollo de sus capacidades institucionales, y la segunda busca establecer
relaciones cercanas con sus clientes externos para una respuesta asertiva y segura a las
necesidades de éstos. De esta manera, las Redes de Conocimiento, representan el modelo para
la incorporacién del conocimiento tacito desarrollado en cada uno de sus colaboradores,

internos y externos, en combinacion con el conocimiento explicito desarrollado en la Entidad,
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con el objetivo de llegar a ser una Institucion de Formacion Profesional competitiva no sélo

en el orbe nacional, si no también internacional.
La gestion del conocimiento y el capital intelectual

Las sociedades contemporaneas del siglo XXI, requieren adoptar dentro de su visidn
estratégica la gestion del conocimiento, entendida como el proceso que trabaja a partir del
conocimiento individual que poseen las personas, lo lleva a interactuar a través de
comunidades, hasta lograr hacerlo parte de la organizacion. La gestion del conocimiento
implica consolidar la manera de gestionar el capital intelectual, como un proceso innovador
que conlleva a la obtencion de respuesta a las necesidades de sus clientes y proveedores,

anticipandose a la competencia.

Lo anterior no es ajeno a las organizaciones dedicadas a la educacion, “[...] mas aun
cuando su fundamento, como es bien sabido, es la funcidn social de generacidn, trasmision y
aplicacion del conocimiento de nuestras sociedades” (Arrieta, Gaviria y Consuegra, 2017,
p.429). Por este motivo las Instituciones de Educacién Superior (IES) actualmente se
esfuerzan en el fortalecimiento de su talento humano, con el fin de consolidar equipos de
investigacion que generen conocimiento, que les lleve no s6lo a posicionarse, sino a ser cada

vez mas competitivas en el sector.

Para entender el concepto de capital intelectual dentro de la gestion del conocimiento, es
necesario reconocer los elementos que componen su definiciéon: “El primer autor que acufié
la definicion de Capital Intelectual fue Thomas Stewart quien se refiri6 a éste como “la suma
de todos los conocimientos que poseen los empleados de una empresa y le dan a ésta una

ventaja competitiva” (Peluffo y Catalan, 2002, p.36).

Bueno, Salmador y Merino (2008) en Arrieta et al. (2017, p.425) mencionan que el Capital
Intelectual (CI) esta conformado por los “[...] activos intangibles (intelectuales) o recursos y
capacidades basados en conocimiento, que cuando se ponen en accion, segiun determinada
estrategia, en combinacidon con el capital fisico o tangible es capaz de crear valor y

competencias esenciales en el mercado” (Arrieta et al., p.425).

En Euroforum se plantea que el CI se compone de tres elementos: capital humano, capital

estructural y capital relacional. En su orden, el primero se refiere a todos los aprendizajes
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desarrollados por el personal que hace parte de la organizacion, fruto de las experiencias,
habilidades desarrolladas, formas de relacionarse y de aprender, tanto de las vivencias

grupales como individuales.

El capital estructural, ha sido definido como aquello que “es propiedad de la empresa,
queda en la organizacion cuando las personas la abandonan” (Conde, Correa y Delgado,
2010, p.30). Esta representado en los manuales de procesos y procedimientos, sistemas de
calidad; es decir, tiene que ver con el conocimiento explicito, sistematizado, interiorizado en

la organizacién.

El capital relacional, es el valor que tiene una empresa con los stakeholders (duenos,
clientes, proveedores); o sea, la manera como la organizacién se propone mantener y

potenciar las relaciones con el exterior.

Es posible ultimar que, el capital intelectual no es facil de gestionar. Lo que se puede
gestionar son los procesos que fortalecen el conocimiento en las personas y que existe en la
organizacion. Por lo tanto, lo que la gestién del conocimiento busca en relacion al capital
intelectual de una organizacién, es desarrollar procesos que conlleven a la generacion de
nuevo conocimiento que puede darse como fruto de los aprendizajes individuales de sus
colaboradores, o de las relaciones grupales de estos u organizacionales.

La gestion del conocimiento como camino hacia el desarrollo profesional docente y el aprendizaje
organizativo
Teniendo en cuenta lo expuesto por Rodriguez acerca de la creacion y gestiéon del
conocimiento:
[...] como una estrategia fundamental, al combinar el desarrollo personal/profesional y
el desarrollo organizativo, ademas de hacerlo respetando las condiciones de

contextualizacion y reforzando el trabajo colaborativo y la reflexién sobre los problemas
y retos que le plantea la practica pedagogica. (2009, p.125)

Lo anterior conduce a referir que los procesos de desarrollo profesional fortalecen el
capital intelectual de las organizaciones, lo que facilita los procesos de aprendizaje
organizativo y desarrollo organizacional. De la forma como se gestione el conocimiento en la
organizacion se puede determinar si son entidades que aprenden. Cuando los aprendizajes

obtenidos son implementados para dar respuesta a una necesidad inmediata, nos encontramos
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ante un tipo de aprendizaje por respuesta o a corto plazo. Por el contrario, cuando se produce
en las instituciones un aprendizaje intencionado, el cual afecta las estructuras de la empresa;
es decir, aquel conocimiento que se encuentra soportado en sus procesos internos, politicas,
manuales, reglamentos, entre otros, estamos hablando de un aprendizaje constructivista a
mediano o largo plazo. Es en ese sentido podemos hablar de un aprendizaje organizativo fruto
del fortalecimiento del capital humano presente en la organizacion. Segun Fyol y Lyles (1985)
en (Bolivar, 2001, p.22) el aprendizaje organizativo se produce en la medida que los cambios
cognitivos afectan la conducta de las personas. Ahora bien, en la medida que el aprendizaje
organizativo “implica una transformacion permanente y continua de la organizacion, lo cual
involucra procesos de: creacion, adquisicion y transferencia de conocimiento”, modificando
la conducta de sus equipos de trabajo y generando los resultados esperados, se ha logrado
desarrollar procesos de gestion del conocimiento, lo cual converge en el desarrollo profesional
del talento humano y la organizacién transformarse en una organizacion que aprende. De
acuerdo con Senge (2012, p. 15), un espacio en el que “la gente continuamente aprende a

aprender en conjunto”.

Método
Para el estudio de los “Aportes de la Gestidon del Conocimiento al Desarrollo Profesional
Docente del Instructor SENA”, se propone abordar el trabajo de investigacion en el marco de
las Ciencias Sociales y de la Educacidn, siguiendo el paradigma interpretativo, el cual como

lo dice Pérez (citado por Ricoy, 2006) sus caracteristicas mdas importantes son:

a. Construccion de teorias practicas, configuradas desde la practica. Emplea métodos

etnograficos sobre datos cualitativos.

b. Intenta comprender la realidad. Por tanto, tiene sentido remontarnos al pasado para

entender y afrontar el presente.

c. Permite el uso de diversos métodos y “utilizacion de estrategias de investigacion especificas

y propias de la condiciéon humana”.

Para Bolivar, Domingo y Fernandez (2001), “[...] una narrativa biografica consiste en
establecer un orden en el conjunto de hechos pasados, entre los que era y es hoy, entre las

experiencias pasadas y la valoracion que han adquirido en relacién con los proyectos futuros”
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(p. 43). Asi mismo, Ricoeur (1995), Polkinghorne (1988), citados en Bolivar et al., (2001)
coinciden en que las narrativas dan sentido y significado a una serie de situaciones enmarcadas

bajo la temporalidad, los personajes y acciones.
Informantes

Para el estudio narrativo se determiné trabajar con la poblacion de instructores - SENA
(docentes) y se optd por una muestra de ocho (8) informantes, pertenecientes al Centro de
Gestion Tecnologica de Servicios, compuesta por funcionarios vinculados directamente
(planta) y contratistas, quienes asumen la formacion desde diferentes lineas tecnologicas de
conocimiento, con otras caracteristicas relacionadas en la “Tabla 17, para asi recoger en forma
equilibrada sus voces:

Tabla 1.
Informantes

. Administrativo y de Servicios
Masculino 1 . )

Financieros
Funcionario de

Planta

20 afos 0 mas
Politica Institucional, Ventas y
Femenino 3 comercializacion, Servicios a la

salud

Hoteleria y Turismo
Masculino 3 Salud
Ventas y comercializacion

Contratista 10 afios 0 mas

Administrativo y de Servicios

Femenino 1 . ?
Financieros

Para desarrollo del estudio de investigacion, se privilegi6 como técnica la entrevista
biogréfica, con la que se buscé hacer una mirada retrospectiva, sin perder de vista las
expectativas hacia el futuro. Para lograrlo, se utiliz6 la entrevista semi-estructurada, descrita
por Hernandez, Fernandez y Babtista (2014), como aquella que se basa en una lista de

preguntas guia, las cuales pueden variar, de acuerdo con la necesidad de informacion.
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La primera entrevista tuvo como objetivo reconocer las vivencias que enmarcan la vida
profesional de los instructores en el ejercicio docente, es decir, aquellas experiencias que
configuran la “identidad profesional docente” del instructor SENA, hoy. La segunda sesion,
busco recoger elementos que miden la calidad del desarrollo profesional docente e indagar
sobre el impacto que ha tenido sobre éste las acciones de gestion del conocimiento educativo
planteadas por el SENA. Los resultados de la investigacién son fruto de las entrevistas

realizadas durante el primer semestre del 2018.

Para el andlisis de la informacién se partié del estudio de dos categorias principales,

preestablecidas:
1. Identidad Profesional Docente.
2. Desarrollo profesional docente y gestion del conocimiento educativo.

El andlisis de los distintos relatos condujo a elaborar un mapa que relacionara la
trayectoria de vida docente con las acciones de gestién del conocimiento educativo propuestas
por el SENA. Estos mapas representan biogramas que hacen posible el analisis vertical y
horizontal de la informacién, ya que entrelaza momentos de vida (pasado, presente y futuro)
de personas, situaciones y acontecimientos relevantes que estructuran la historia de vida de
los instructores, con el fin de analizar si las acciones de gestion de conocimiento educativo
han impactado el desarrollo profesional docente del instructor SENA perteneciente al Centro

de Gestion Tecnologica de Servicios.

Resultados

Una vez realizado el analisis vertical y horizontal de los biogramas, se evidencia lo siguiente:

e La formacion pedagogica que se brinda a los instructores que llegan a la Entidad. Para los
instructores de hace 10 o 20 afios, la formacién pedagodgica inicial se convierte en una
fuente importante de iniciacién al conocimiento de los procesos de ensefianza —
aprendizaje — evaluacion, en el marco de la formacién SENA. Sin embargo, hay quienes
reclaman una propuesta mas estructurada como la que se vivio otrora, dados los elementos
fundamentales, que los antiguos, aluden que, brindaba mayor conocimiento, seguridad y
confianza en relacion con la cultura organizacional. Asi mismo, los instructores reconocen

que los cursos de formacion pedagogica permanente que les proponen, desde el Centro de
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Formacion, es una estrategia que algunos definen como: “les refresca y enseiia nuevamente”
(Comunicacién personal, 2018), porque a pesar de los afios de experiencia de algunos en
la Entidad, reconocen, “no son producto terminado” (Comunicacion personal, 2018).

e Espacios de encuentro semanal dispuestos por el Centro de Gestidbn Tecnologica de
Servicios. Estos espacios hacen ya parte de la cultura organizacional del Centro de
Formacion y representa para sus instructores un momento para compartir sus vidas,
sucesos con grupos de aprendices y en algunos momentos, experiencias relacionadas con
su practica pedagodgica, lo que les hace sentir que tienen la posibilidad de fortalecerse y que
no estan solos.

¢ Iniciativas pedagogicas de trabajo al interior de los equipos de instructores. Las narrativas
permitieron conocer parte del curriculo oculto que se sucede en el Centro de Formacion,
las cuales constituyen propuestas de trabajo generadas por los instructores que a la luz de
la investigacidon son luces que indican los deseos en relacion a nuevas formas de hacer
dentro de su practica y necesidades de crecimiento pedagdgico en los instructores, que,
como ya se mencion0, para todos no van en el mismo sentido, dado el grado de madurez
y crecimiento segun el nivel de desarrollo profesional docente adquirido.

e Implementacion de Nuevas Tecnologias de la Informacién y la Comunicacién (NTIC).
Como se sefial6 en los relatos es un aspecto que, aunque no ha sido facil para muchos, es
reconocido por todos como una herramienta que ha hecho posible nuevos escenarios y
pretextos para construir conocimiento con sus estudiantes. Asi mismo, se valora el trabajo
que se ha desarrollado a nivel institucional para su aprendizaje e implementacion.

e Los proyectos Institucionales direccionados por las Redes de Conocimiento SENA. Los
proyectos de transformacion de ambientes, produccion curricular: desarrollo curricular y
disefio curricular, Sennova?, capacitaciones técnicas de los instructores, encuentros con
miras a la participacion en eventos o concursos de talla nacional e internacional tanto de
instructores como de aprendices, son reconocidos como oportunidades de crecimiento
profesional técnico y pedagogico. Para los instructores son espacios en donde se
comparten conocimientos y experiencias de trabajo, lo cual les motiva, hace sentir

importantes y aprender cosas nuevas a partir del encuentro con el otro.

2 Sistema de investigacidn, desarrollo tecnolégico e innovacion del SENA
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La investigacion también permitié identificar algunos aspectos que podrian considerarse

como barreras que limitan el DPD del instructor SENA en el Centro de Gestidon Tecnoldgica

de Servicios (CGTS), respecto de las acciones establecidas para lograr el fortalecimiento del

talento humano mediante la gestion del conocimiento en el SENA de acuerdo al modelo de

redes de conocimiento. Los aspectos relacionados como barreras son:

Estrategia de formacion pedagodgica para los instructores centrada en las necesidades de la
Administracion Educativa, no en las necesidades del instructor y nivel de desarrollo
profesional alcanzado por las personas, de acuerdo con su experticia y competencias
desarrolladas en el campo pedagdgico.

Otra barrera que incide en el DPD de los instructores en el CGTS, es la falta de una
propuesta especifica para la transferencia del conocimiento de los aprendizajes
desarrollados, fruto de la participacion en proyectos de Centro, Regionales, Nacionales o
Internacionales, limitando el flujo de conocimiento al interior de la Entidad; o lo que
podria denominarse como pérdida total del conocimiento: cuando el instructor se va de la
Institucién llevando consigo toda la riqueza ganada en torno a conocimiento. Esta barrera
conlleva a la tercera barrera detectada, la cual, si se trabaja, podria contrarrestar en forma
conjunta las anteriores.

Seguimiento por parte de los formadores de Instructores centrada mas en aportar a la
elaboracion de las guias de aprendizaje, pero no al acompanamiento de la estrategia
pedagdgica, lo cual hace que se sienta en el ambiente que los intereses de la propuesta del
Centro de Formacién estan direccionados a los resultados de las auditorias y no al
fortalecimiento pedagdgico que requieren los instructores, como también de las
necesidades de fortalecimiento a los procesos de enseflanza y aprendizaje de los
aprendices.

La cultura organizacional descrita a través de sus relatos, en términos de liderazgo, trabajo
en equipo y motivacion, no reflejan la identidad Institucional. Este aspecto se percibe en
construccidon y por consolidar dentro de los equipos de trabajo de la mano de la
Administracion Educativa. Como se mencioné en las narrativas, es un factor que incide
en el clima laboral, nivel de motivacién y compromiso de los instructores y que es

determinante para el despliegue de la gestion del conocimiento a través de las Redes de
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Conocimiento, de acuerdo con lo propuesto en SENA (2012). Manual: fortalecimiento
interno de las redes de conocimiento.

e Finalmente, otra barrera que dificulta el DPD de acuerdo con los instructores, se presenta
ante decisiones politico-administrativas que ha afectado la Formacion Profesional Integral
que se imparte en el SENA; tal es el caso de los cambios presentados en las ultimas dos
décadas en donde se pas6 de una propuesta pedagdgica a otra, sin tener en cuenta sus
opiniones, avances pedagogicos, transformaciones de ambientes, adquisicion de
herramientas y recursos didacticos. Asi mismo, la reduccion del namero de horas en los
programas de formacion tanto de aprendices como a la formacion inicial pedagdgica del
instructor y la implementacion de un sistema de calidad que les genera mayor tiempo de
dedicacidn a la documentacion de sus acciones que a la reflexion, discusidn y creacidon de
estrategias didacticas para la formacién, seguimiento y acompafiamiento a los aprendices,
los cuales también aumentaron, de acuerdo al tamafio de los grupos que se tenia

establecido para la ejecucion de la formacidn, segun la politica educativa del SENA.
Conclusiones

Como lo plantean Connelly y Clandinin, en Bolivar et al., (2001), los seres humanos somos
el compendio de experiencias personales y sociales que contadas constituyen historias de vida.
En tal sentido, la investigacion permitié reconocer a través del andlisis cruzado de los
biogramas, que, en el caso de los instructores del SENA, en la mayoria de ellos antecede un
educador en sus familias o experiencias significativas en torno a un ejercicio docente, que

posteriormente impulsa la consolidacién de ésta como una segunda profesion.

Por lo tanto, es posible afirmar que las acciones de gestion del conocimiento desarrolladas
por el SENA a través de las Redes de Conocimiento, en las que se les convoca a encuentros
regionales, nacionales o internacionales, son una oportunidad para su desarrollo profesional,
teniendo en cuenta que estos espacios les brindan la oportunidad de aportar a la construccién
y fortalecimiento Institucional, desde su saber tanto técnico como pedagogico, 1o cual les hace
sentirse importantes por la posibilidad de aportar a los cambios en la organizacion. En el
marco de lo anterior, la mayoria de los “instructores informantes” consideran que su

crecimiento como docentes, ha sido en el Centro de Gestién Tecnologica de Servicios, a partir
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de las experiencias personales y participacion en los espacios de encuentro semanal con

colegas y formadores de instructores.

Sobre las consideraciones anteriores, los espacios de encuentro semanal dispuestos por el
Centro de Formacion, CGTS, son un momento clave si se quiere conocer los aspectos que
constituyen la identidad de vida profesional del instructor SENA, teniendo en cuenta que a
partir de éstos se pueden generar acciones de gestion del conocimiento, las cuales motiven al
instructor a compartir con un sentido especifico su saber pedagogico individual, para asi, con
los aportes del equipo de instructores y formadores, llevarlo a un saber experto que pueda ser

posteriormente transferido a la organizacion a través de las Redes de Conocimiento.

De acuerdo con los resultados de la investigacion, es evidente también que el SENA ha
venido haciendo grandes esfuerzos en el desarrollo de la infraestructura tecnoldgica de la
Entidad y generando acciones que vinculen a sus instructores, lo cual es reconocido por ellos
como un aspecto positivo a pesar de los temores propios de cada generacidon. Este aspecto es
de gran importancia, dado que no es posible hablar de procesos de gestion del conocimiento
sin uso de Tecnologias de Informacidon y Comunicacion (TIC), que posibilite la
sistematizacion del conocimiento, para su divulgacion, transferencia, revision, actualizacion,

creacidon y uso.

Finalmente, es importante mencionar se requiere de una Administracion de Centro mas
vinculada a las acciones de Gestion del Conocimiento que se promueven desde la via
Nacional, para que asi, a través de estrategias de transferencia de conocimiento se permeen
las experiencias vividas en los proyectos de Redes de Conocimiento a los demads instructores
como a los aprendices, mediante las acciones de Formacion Profesional Integral. En otras
palabras, para la organizacion es la posibilidad de llegar a ser una organizacién que aprende
y para los instructores la capacidad de mantener la curiosidad acerca de la clase (Rudduck,
citado en Vaillant, 2009). Se ve también como la construccién de nuevas formas de orientar
el conocimiento a través del valor y respeto por las experiencias de colegas y la participacion

en redes de trabajo colaborativo.
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