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INTRODUCCION

Las empresas en el siglo XXI deben focalizar todos sus recursos tangibles o fisicos,
y esfuerzos, en gerenciar con efectividad los recursos intangibles o capacidades de
la organizacion, por ser éstos los de mayor valor agregado y los Unicos capaces de
generar ventajas competitivas perdurables. Se entiende por recursos intangibles: las
marcas y patentes, derechos de autor, el good will, el Know How, los equipos de | +
D + | (investigacion aplicada, desarrollo tecnolégico e innovacion), el capital
intelectual y los sistemas de gestion del conocimiento, entre otros.

La busqueda de la estrategia para el gerenciamiento de la gestion del conocimiento,
gue enmarca los componentes de las capacidades y recursos de la organizacion, es
en el presente siglo un propdsito obligatorio para todo tipo de empresa que quiera
permanecer, crecer y perpetuarse en el mercado, desarrollando su cadena de valor
con énfasis en la productividad y competitividad.

La gestion del conocimiento se ha convertido desde hace varias décadas en piedra
angular para el sector empresarial y social incluyendo el sector educativo que viene
implementando profundas transformaciones y cambios paradigmaticos en su
estructura organizacional y cadena de valor para sus grupos de interés o clientes,
razén por la cual estan direccionando sus compafias hacia la gerencia estratégica y
la busqueda de modelos administrativos y pedagogicos que permitan administrar,
desarrollar y crear nuevos conocimientos.

El Sena como institucion del Estado que lidera la formacién profesional integral en
Colombia, que busca convertirse en una empresa de clase mundial, focaliza su plan
estratégico y su accionar en un sistema de gestién del conocimiento que le permita
generar ventajas competitivas, satisfacer los requerimientos de sus stilk holders y
fortalecer la investigacion aplicada, el desarrollo tecnoldgico y la innovacién, no
solo enfocado a los cambios tecnologicos para ayudar a elevar la productividad y
competitividad de los sectores empresariales si no también al desarrollo humano de
sus aprendices basado en la gestion del conocimiento con énfasis en el aprendizaje
experiencial.

Esta investigacién en su primer capitulo se refiere a la metodologia utilizada en la
investigacion, en segundo lugar se muestra la caracterizacién del Sena, luego se
presenta el andlisis del entorno, posteriormente se puede visualizar el uso de la
teoria de recursos y capacidades utilizada para diagnosticar al centro agropecuario
de Buga, en el quinto punto se realiza un estudio de refereciamiento competitivo
benchmarking, se prosigue con la gestion del conocimiento en el Sena, luego se
hace un analisis del trabajo de campo y por ultimo se muestra la propuesta del
modelo de gestion del conocimiento con énfasis en el aprendizaje experiencial que
permite fortalecer las competencias laborales y comportamentales o actitudinales de
los aprendices y egresados del Sena Centro agropecuario de Buga.
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1. METODOLOGIA

1.1 TRATAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.1 Identificacion del problema. Las organizaciones estan conformadas por
multiples recursos, unos abundantes otros escasos o limitados que son utilizados
y optimizados por el Talento Humano de diferentes formas, marcando la diferencia
entre las empresas que luchan cada vez por ser las mas productivas y
competitivas, sin lograrlo al nivel deseado, ya que los recursos por si solos no
generan ventajas competitivas ni valor agregado.

Desde hace varias décadas el sector empresarial incluyendo el académico vienen
realizando profundas transformaciones en su arquitectura organizacional y cadena
de valor al cliente, para lo cual han involucrado la gerencia estratégica y modelos
que permitan fomentar la gestion del conocimiento y potencializar el capital
intelectual de sus compafiias para lograr la diferenciacion en el mercado.

Desde antes y después de Fredery Taylor, Henry Fayol, al igual que con otros
tedricos de la administracion, las organizaciones en el mundo han buscado con
gran ansiedad la formula magica para alcanzar y mantener altos niveles de
productividad, para lo cual han aplicado las mas sofisticadas tecnologias y han
incorporado procesos permanentes de creatividad e innovacién en sus productos y
en sus procesos, pero se han olvidado que el factor humano es el agente de
transformacién mas importante de una sociedad y de una organizacion.

El modelo pedagdgico del Sena se fundamenta en la formacion profesional
integral basada en competencias laborales, aplicacion de estrategias pedagdgicas
y didacticas activas como la formacion por proyectos que facilita el aprendizajes
significativo experiencial, con el proposito de formar mejores personas .mejores
ciudadanos y mejores profesionales que por su integralidad sean competitivos en
el mundo productivo, social y laboral.

Los principales clientes o grupos de interés del SENA en su proceso formativo son
los aprendices o estudiantes que adquieren una estructuracion técnica pertinente
sustentada en habilidades y destrezas, forjadas desde la ciencia y la tecnologia,
pero que en su proceso formativo—productivo evidencian debilidades actitudinales
como bajos niveles de: autoestima y motivacion al logro, baja capacidad de
adaptacion al cambio, dificultad en la solucién de conflictos, toma de decisiones y
actitud pasiva o reactiva.

El problema se traduce en la dificultad de dar cumplimiento a la politica de
inclusion educativa y en la cancelaciéon del contrato de aprendizaje o no
contratacion laboral del estudiante por deficiente desempefio aptitudinal y
actitudinal en la etapa productiva.
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Los aprendices del SENA que presentan este problema por lo general son
rechazados mas por su comportamiento que por su competencia especifica
laboral.

El SENA en la ultima década del presente siglo ha intensificado la incorporacion
del Aprendizaje Organizativo y la Gestion del Cambio con énfasis en la formacion
profesional integral basada en competencias laborales, la formacién por proyectos,
la implementacién del Sistema Integrado de Mejora Continua y el uso intensivo de
las tecnologias de la informacion y la comunicacion, pero estos esfuerzos no son
suficientes para lograr que los aprendices- estudiantes y funcionarios desarrollen
su potencial que impacte positivamente en la construccion de la sociedad del
conocimiento y que a la vez se refleje en el mejoramiento de la calidad de vida de
cada colaborador.

1.1.2 Ubicacién del problema. El bajo nivel competencias comportamentales y
rendimiento académico se evidencian en los aprendices del SENA Centro
Agropecuario de Buga, en la etapa lectiva en las especialidades de técnicos y
tecndlogos y en la etapa productiva al interior de las empresas del centro — norte y
sur del departamento del Valle del Cauca, las cuales otorgan los contratos de
patrocinio a los aprendices.

1.1.3 Tenencia del problema. El problema de la gestién del conocimiento de los
aprendices lo tiene el SENA — Centro Agropecuario de Buga y sus directivos
debido a que se deteriora la imagen corporativa de la Institucion, las empresas
patrocinadoras y en especial los jefes de recursos humanos porque ven gue se
afecta el clima organizacional por la trasgresion al reglamento interno de trabajo y
a sus politicas corporativas, los padres de familia porque ven que sus hijos no
logran un proyecto de vida con un nivel de estabilidad laboral, emocional y
productivo, los aprendices se ven afectados porque ven que por su deficiencia
disciplinaria pierden oportunidades laborales y el Estado Colombiano por el hecho
de que la inversion social no es fructificada.

1.1.4 Magnitud del problema. El SENA se proyecta como una empresa de clase
mundial y tiene reconocimiento por la calidad de la formacién profesional a nivel
nacional e internacional pero se ve amenazada en su imagen corporativa por el
nivel de desempefio actitudinal y aptitudinal de sus aprendices en el mercado
laboral. El grado maximo de tolerancia por insatisfaccion del sector empresarial no
debe sobrepasar el 0,5% del total de técnicos y tecnologos formados al afio, cuya
meta al afio sobrepasa los 14.000 aprendices, lo que corresponderia a 60
aprendices rechazados por las empresas al afio.

1.1.5 Cronologia del problema. Este problema se viene presentando con mayor
incidencia desde el afio 2010 hasta el presente, razon por la cual se requiere
buscar alternativas de solucién que posibiliten la minimizacién del efecto negativo
gue se genera en la imagen corporativa de la Institucion.
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1.1.6 Posibles causas del problema. Dentro de las posibles causas del
problema, se encuentran:

Falta de compromiso de los aprendices.

Bajo nivel de adaptacion al cambio.

Bajo nivel de autoestima de los aprendices.

Falta de disciplina.

Dificultad de trabajar en equipo.

Deficiente desempefio en competencias especificas de la especialidad.
Falta de inteligencia emocional aplicada a la solucién de conflictos.
Falencias de instructores.

Deficiencia de ambientes reales de ensefianza - aprendizaje.

Falta de tecnologias apropiadas.

Falta de motivacion de los aprendices.

Bajo indice de posibilidad de empleabilidad en la empresa.

El no cumplimiento de la empresa con su rol de cooformador.

Asignacion de funciones no significativas y relacionadas con la especialidad

del aprendiz.

Baja capacidad de toma de decisiones.

Dificultad para comunicarse.

Los efectos se traducen en:

Cancelacion del contrato de aprendizaje.
La no certificacion del aprendiz.

Pérdida de cuotas de patrocinio del SENA con las empresas.
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e Deterioro de la imagen corporativa del SENA.
e Desperdicio de recursos del Estado.

1.1.7 Formulacioén del problema. La pregunta principal de la investigacion es la
siguiente:

¢, Qué variables o factores se deben tener en cuenta para formular el plan
estratégico de Gestion del Conocimiento aplicado a los aprendices del SENA a
través del Aprendizaje Experiencial: Caso .Centro Agropecuario de Buga. Periodo
2012 - 2015 para el fortalecimiento de la Formacién Profesional Integral?

Con el propésito de focalizar el problema de investigacion desde un analisis
cualitativo y/ o cuantitativo, a continuacién se formulan una serie de preguntas que
permitan abordar la investigacion desde un escenario mas amplio asi, las
preguntas que sistematizan el problema son:

¢,Como diagnosticar la situacion interna del proceso de gestidn del conocimiento
en el SENA: caso Centro Agropecuario de Buga?

¢ Como se puede estructurar el proceso de gestion del conocimiento con los
aprendices del SENA con énfasis en el aprendizaje experiencial para lograr el
fortalecimiento de la formacion profesional integral?

¢Qué variables o elementos se deben tener en cuenta para disefiar el
direccionamiento estratégico de la gestién del conocimiento del SENA - Centro
Agropecuario de Buga?

¢Qué tipo de estrategias se deben formular para lograr el fortalecimiento del
sistema de gestion del conocimiento en el SENA — Centro Agropecuario de Buga?

¢, Qué propuesta de mejora continua basada en el aprendizaje experiencial se
debe disefiar para que permita el fortalecimiento de los procesos de ensefianza —
aprendizaje para el SENA — Centro Agropecuario de Buga?

1.2 JUSTIFICACION

La busqueda de la excelencia, la productividad, la rentabilidad y el tener un
posicionamiento en el mercado, son anhelos de todas las empresas y entidades
educativas en general, donde unas con menores recursos gue otras son mas
efectivas, gran parte de este fendmeno se debe a la gestion del conocimiento y
gerenciamiento del capital intelectual con énfasis en el desarrollo del talento
humano.
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Las organizaciones hacen grandes inversiones en activos fijos, tecnologia,
publicidad, investigaciones de mercado y en programas de actualizacién técnica
del talento humano pero muy pocas veces se hacen programas permanentes y
continuos de desarrollo y fortalecimiento integral de la gestién del conocimiento y
el capital humano, razén por la cual las empresas no crecen o no se desarrollan al
ritmo esperado y cuando se hacen los procesos de medicion mediante indicadores
de gestion se evidencian estancamientos, retrocesos en indices de impacto no
acordes con lo invertido y con los esfuerzos realizados por la empresa. Las
empresas se han olvidado que el activo mas importante de una organizacion es el
” capital intelectual con énfasis en el capital humano”

El SENA no es ajeno a este fendmeno, la Entidad cuenta con Instructores con
formacion académica profesional acorde con los requerimientos del entorno
productivo y con aprendizajes significativos adquiridos a nivel internacional, la
institucion hace importantes inversiones en la actualizacion técnico — tecnoldgica y
pedagdgica de su talento humano y de modernizacién de la infraestructura fisica y
de TIC y no se refleja en un alto nivel de valor agregado al conocimiento. A los
estudiantes — aprendices se les ofrece una Formacion Profesional Integral con
grandes fortalezas en la formacion técnica pero en el momento del desempefio
laboral evidencian falencias comportamentales de: bajo nivel de responsabilidad y
compromiso que impiden su posicionamiento y permanencia en el mercado laboral
y del trabajo.

El trabajo de grado es de vital importancia para el SENA porque esté orientado al
fortalecimiento del sistema de gestidbn del conocimiento, al mejoramiento del
proceso de ensefianza — aprendizaje y a preservar la imagen corporativa.

Para los sectores productivos este estudio permitira mayor nivel de asertividad al
contar con aprendices altamente competitivos que permita elevar la productividad
y competitividad de las empresas y fortalecer el capital relacional interinstitucional.

Los aprendices lograran mayor posicionamiento en el mercado laboral y seran
apetecidos por los empresarios con lo cual podran desarrollar todo su potencial
profesional de su especialidad técnica o tecnoldgica.

La comunidad se beneficiara al contar con profesionales con sensibilidad de
responsabilidad social empresarial, comprometidos con la naturaleza y las sanas
costumbres.

Ante este panorama se hace necesario que se disefie una propuesta que integre
el gerenciamiento estratégico del sistema de gestion del conocimiento con énfasis
en el aprendizaje experiencial desde un enfoque humanista, focalizado en los
aprendices y empresarios quienes son los principales clientes del SENA — CAB y
su razon de ser y de existir.
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1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Objetivo general. Formular un Plan Estratégico de Gestion del
Conocimiento con énfasis en el aprendizaje experiencial aplicado a los aprendices.
Caso: Centro Agropecuario de Buga. Periodo 2012 — 2015

1.3.2 Objetivos especificos.

e Analizar el contexto y el medio ambiente externo de la gestion del
conocimiento con incidencia en el SENA - Centro Agropecuario de Buga.

e Diagnosticar la situacion interna del sistema de gestion del conocimiento del
SENA - Centro Agropecuario de Buga.

e Realizar un andlisis de referenciamiento competitivo de gestion del
conocimiento con instituciones de formacioén profesional e instituciones de
educacion superior.

e Disefiar el direccionamiento estratégico de la Gestion del Conocimiento del
SENA — Centro Agropecuario de Buga

e Formular estrategias para el fortalecimiento del sistema de gestion del
conocimiento en el SENA Centro Agropecuario de Buga.

e Formular un plan de accién administrativo y pedagdégico basado en el sistema,
la gestion del conocimiento, con énfasis en el aprendizaje experiencial que permita
el fortalecimiento de los procesos de ensefianza — aprendizaje en el SENA —
Centro Agropecuario de Buga.

e Disefar un plan de seguimiento y control de indicadores para el sistema de
Gestidn del Conocimiento para el SENA Centro Agropecuario de Buga.

1.4 MARCO REFERENCIAL

1.4.1 Marco tedrico. Una de las tendencias gerenciales mas relevantes del
presente siglo se fundamenta en la Gestion del Conocimiento y en la busqueda de
estrategias para la generacion de valor agregado sostenible y sustentable. Las
organizaciones orientadas a la gerencia socioeconomica y la sociedad del
conocimiento estan realizado grandes transformaciones en su forma de actuar y
de pensar, a la vez estan incorporando nuevas tecnologias que permiten elevar la
productividad y la creacion de ventajas competitivas de las empresas publicas y
con énfasis en el gerenciamiento efectivo del talento humano que con su
capacidad de innovacion realizan las transformaciones organizacionales en el
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desarrollo de nuevos productos, servicios, procesos y conocimiento que le dan
posicionamiento y valor a las empresas.

El presente proyecto se fundamentara en cuatro grandes teorias asi: Gestion del
conocimiento, aprendizaje experiencial, competencias laborales y teoria de la
ensefianza, las que se describen a continuacion.

1.4.1.1 Gestién del conocimiento. Es importante iniciar con una aproximacion
tedrica basica, Nonaka y Takeuchi (1995) definen el conocimiento como “una
verdad justificada”. Este es un concepto aplicable a cualquier contexto filoséfico y
empresarial.

Otra mirada conceptual, “El conocimiento se genera cuando una persona o
empresa apropia, sistematiza, considera, interpreta y utiliza la informaciéon de
manera combinada con su propia experiencia y capacidad” (Mazo y Ortiz, 1998,
p.32).

Crear conocimiento supone una reflexién individual y una reflexion compartida
acerca de nuevos procesos administrativos — productivos; de los productos y los
servicios que desarrolla una organizacién, de comprender la estrategia del negocio
y del andlisis del entorno, donde deben participar diferentes personas como
facilitadores, la cultura organizacional y la tecnologia, con el propésito de que el
conocimiento llegue a todos rincones y a todas las personas de la empresa para
que en su apropiacién genere nuevos conocimientos.

Segun Nonaka y Takeuchi (1995), la creacién del conocimiento se da a través de
la conversion de dos tipos de conocimiento, tacito (visidn subjetiva, intuiciones,
ideales, valores o emociones) y explicito (datos, férmulas cientificas, registros,
evidencias, conocimiento codificado). En el modelo de estos autores, el
conocimiento se crea cuando se combinan y se socializa el conocimiento en forma
individual y grupal, en los diferentes niveles organizacionales de la empresa, que
asciende y desciende en forma de espiral, con el fin de que se genere apropiacion
y adaptacion del conocimiento para llegar a la innovacion que se logra cuando el
cliente interno o externo demanda y acepta el producto, el servicio, procesos y
estrategias o0 modelos organizacionales.

“La gestion del conocimiento es el conjunto de procedimientos, reglas y sistemas
destinados a captar, tratar, recuperar, presentar y transmitir los datos,
informaciones y conocimientos de una organizacion basado en el aprendizaje
organizativo y la innovaciéon”, (Bueno, p 34. 2001).

La gestidon del conocimiento se fundamenta en lo que la empresa sabe sobre sus
productos, procesos, mercados, clientes, colaboradores, proveedores y su
entorno, y sobre el cdmo combinar estos elementos para hacer a una empresa
competitiva en la generacion de cadena de valor.
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La gestion del conocimiento tiene dos componentes, por una parte, el relativo a la
gestion, el cual en el ambito organizacional se traduce en la aplicacion de las
funciones administrativas, tales como: planeacion, organizacion, direccion,
evaluacion y control de procesos, para la consecucion de los objetivos propuestos,
de acuerdo con la misién y vision de la entidad o la empresa; y por otra parte, las
competencias, habilidades y destrezas y el talento o conocimiento innovador de
las personas vinculadas directa o indirectamente a la organizacion para
transformar informacién en conocimiento, generando nuevo conocimiento,
practicas exitosas y capacidad de innovacion, permitiendo el fortalecimiento
gerencial y la generacion de la cadena de valor de los clientes.

En esta nueva era del conocimiento y de los sistemas de informacion se exige la
modernizacibn de las estructuras organizacionales y de pensamiento
administrativo, donde se le dé el lugar protagénico al ser humano como gestor del
cambio y como motor de la efectividad empresarial.

Las organizaciones deben mejorar el valor intelectual actual, mediante el disefio
de politicas de investigacion, desarrollo tecnolégico, innovacion e incentivos que
permitan marcar la diferencia en el contexto global del mercado.

Cuando se habla de gestion del conocimiento nos podemos encontrar con otros
conceptos administrativos que son complementarios o transversales como el de
capital intelectual, este apasionante tema se empieza a utilizar desde la década
del noventa como sin6nimo de activos intangibles. Los componentes del capital
intelectual son: el capital humano, el capital tecnolégico, el capital organizativo y el
capital relacional. El capital intelectual es “la suma de todos los conocimientos que
poseen todos los empleados de una empresa y dan a esta una ventaja
competitiva, (Steward, T.A, p 28, 1997). El capital intelectual se clasifica en: capital
humano, capital tecnoldgico, capital organizacional y capital relacional.

Los individuos con sus conocimientos, habilidades, destrezas, compromiso y
cooperacion (capital humano), aunado al conocimiento tecnoldgico (capital
tecnologico), a una plataforma organizacional soportada en sistemas de
informacion y de calidad e infraestructura (capital organizativo) y a unos canales
apropiados de relacionamiento corporativo interno y externo (capital relacional),
en conjunto constituyen activos valiosos para la empresa que colaboran cada uno
y en conjunto para el logro de los objetivos de la entidad.

El conocimiento humano tiene que ver muy poco con el dinero y muy pocas
personas manejan dinero, pero las personas son creadoras de rigueza con la
aplicacion de su conocimiento al servicio de la organizacion.

Los modelos de capital intelectual tienen como propdésito gestionar

estratégicamente todos los activos intelectuales o intangibles necesarios para
conseguir los objetivos de la empresa y lograr su mayor valoracion cualitativa y

23


http://www.monografias.com/trabajos14/administ-procesos/administ-procesos.shtml#PROCE
http://www.monografias.com/trabajos34/innovacion-y-competitividad/innovacion-y-competitividad.shtml

cuantitativa en términos de rentabilidad. La gestion del conocimiento se centra en
facilitar los procesos y actividades necesarias para la creacién y gerenciamiento
del conocimiento de una organizacion en términos de mejorar su posicionamiento,
competitividad e imagen corporativa.

Tanto la gestién del conocimiento como el capital intelectual son la piedra angular
del paradigma de empresas excelentes, focalizadas en el factor humano que es el
creador y el innovador.

Cuando se habla de capital humano y capital organizativo se debe referir a la
cultura organizacional que también hace parte como subsistema del gran sistema
tedrico de la gestion del conocimiento. Con este enfoque las organizaciones
pueden aplicar la metafora de la cultura organizacional que hace referencia a
disciplinas como la Administracién, la Antropologia, la Sociologia y la Psicologia,
por que ésta se fundamenta en presunciones de comportamiento y de artefactos
culturales propios de la organizacion (mitos, reglas, creencias, valores, los
simbolos, los ritos, lenguajes, entre otros) que proporcionan la cohesion necesaria
para trabajar armonicamente hacia la consecucion de los objetivos comunes vy al
desarrollo misional de la empresa.

“La Cultura Organizacional se entiende como el conjunto de creencias y valores
que caracteriza al grupo humano de una organizacion”,(Bretones y Mafas, p.25,
2009).

El SENA posee una cultura organizacional propia, que esta influenciada por su
historia, su proceso de gerenciamiento estratégico y prospectivo, su razéon de sery
de existir que es la Formacién Profesional Integral, las diferentes tendencias del
mercado laboral que se generan con la modernizacién de los sectores productivos
y sociales, las tecnologias de la informacion y la comunicacion y por las nuevas
politicas de Gestidén del Conocimiento, entre otros factores.

Para entrar en la dinamica socio productivo de la sociedad del conocimiento se
requiere de organizaciones muy fuertes en la gestion del talento humano, en
adopcion, adaptacion y desarrollo de tecnologias apropiadas, sistema de gestion
de calidad integral, gerenciamiento estratégico y prospectivo, politicas de gestién
del conocimiento, cultura organizacional y aprendizaje organizacional. El SENA
viene fortaleciendo su capital intelectual a través de 26 redes de conocimiento y
propiedad intelectual y con el vector de cooperacidén internacional que busca
fortalecer la Formacion Profesional para elevar la competitividad de la entidad
(transferencia de tecnologia y practicas exitosas para aprendices e instructores).

El aprendizaje organizacional es un proceso mediante el cual las entidades,

adquieren y crean informacion, con la finalidad de transformarlo en un recurso de
la empresa, que le permita a la organizacién adaptarse al cambio, poder innovar y
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desarrollar ventajas competitivas con un talento humano altamente calificado y
motivado.

Para lograr una mayor claridad conceptual se define el aprendizaje organizacional
como "procesos generativos de conocimiento y que poseen un clima que fomenta
el aprendizaje cotidiano, asi como vias mas formales de educacion. Si los
portadores de conocimiento en la compafiia incrementan continuamente su
competencia, entonces se puede hablar de una organizacion de aprendizaje. En
esta definicion, puede observarse como el concepto de aprendizaje se equipara al
de educacién y abarca, tanto los conocimientos como las competencias
(Palacios. P .14. 2000).

Para focalizar el presente trabajo a continuacion se integrara al macro sistema de
gestién del conocimiento la teoria del aprendizaje significativo experiencial cuyo
propésito es el fortalecimiento de la formacion profesional integral como razén de
ser y de existir del SENA aplicado a los aprendices del centro agropecuario de
Buga.

1.4.1.2 Teoria del aprendizaje significativo experiencial. El aprendizaje
experiencial parte del principio que las personas aprenden mejor cuando entran en
contacto directo con sus propias experiencias y vivencias, es un aprendizaje
"haciendo" que reflexiona sobre el mismo "hacer". Esta modalidad no se limita a la
sola exposicién de conceptos, sino que a través de la realizacion de ejercicios,
simulaciones o dinamicas, busca que la persona asimile los principios y los ponga
en practica, desarrollando sus competencias personales y profesionales.

El objetivo esencial en este esquema es la construccién de significados por parte
del estudiante a través de dos tipos de experiencias: el descubrimiento, la
comprensiéon y la aplicacion del conocimiento a situaciones o problemas y la
interaccién con los deméas miembros del proceso, donde por medio del lenguaje
hablado y escrito, el alumno comparte el conocimiento adquirido y, a través de
este proceso, lo profundiza, lo domina y lo perfecciona, de esta manera, el grupo
de compafieros que ha tenido poca relevancia en los modelos educativos mas
tradicionales, pasa a ocupar un lugar fundamental en este proceso.

El aprendizaje experiencial influye en el estudiante de dos maneras: mejora su
estructura cognitiva y modifica las actitudes, valores, percepciones y patrones de
conducta. Estos dos elementos de la persona estan siempre presentes e
interconectados.”El aprendizaje del alumno no es el desarrollo aislado de la
facultad cognoscitiva, sino el cambio de todo el sistema cognitivo-afectivo-social.
Como expresa soOlo cuando el aprendizaje es relevante surge la intencion
deliberada de aprender (Ausubel.p.12. 1976).

El aprendizaje significativo experiencia en el SENA hace parte de la formaciéon
profesional integral que se hace mediante un proceso educativo teorico-practico
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de caracter integral, orientado al desarrollo de conocimientos técnicos,
tecnologicos y de actitudes y valores para la convivencia social, que le permiten a
la persona desempefiarse en una actividad productiva. Esta formacion implica el
dominio operacional e instrumental de una ocupacion determinada, la apropiacion
de un saber técnico y tecnoldgico integrado a ella, y la capacidad de adaptacion
dinamica a los cambios constantes de la productividad; la persona asi formada es
capaz de integrar tecnologias, moverse en la estructura ocupacional, plantear y
solucionar creativamente los problemas en forma eficaz.

El modelo pedagogico del Sena se fundamenta en la formacion profesional
integral basada en competencias laborales, aplicacion de estrategias pedagdgicas
y didacticas activas como la formacion por proyectos que facilita el aprendizaje
significativo experiencial, con el propdsito de formar mejores personas, mejores
ciudadanos y mejores profesionales que por su integralidad sean competitivos en
el mundo productivo, social y laboral.

1.4.1.3 Competencias laborales. A inicios de los afios 60, el profesor de
Psicologia de la Universidad de Harvard, David McClellan propone una nueva
variable para entender el concepto de motivacion: Performance/Quality,
considerando el primer término como la necesidad de logro (resultados
cuantitativos) y el segundo como la calidad en el trabajo (resultados cualitativos).
Siguiendo este enfoque McClellan se plantea los posibles vinculos entre este tipo
de necesidades y el éxito profesional: si se logran determinar los mecanismos o
niveles de necesidades que mueven a los mejores empresarios, manager, entre
otros, podran seleccionarse entonces a personas con un adecuado nivel en esta
necesidad de logros, y por consiguiente formar a las personas en estas actitudes
con el propésito de que estas puedan desarrollarlas y sacar adelante sus
proyectos.

Debido a esto, las competencias aparecen vinculadas a una forma de evaluar
aquello que “realmente causa un rendimiento superior en el trabajo” y no “a la
evaluacion de factores que describen confiablemente todas las caracteristicas de
una persona, en la esperanza de que algunas de ellas estén asociadas con el
rendimiento en el trabajo” (McClellan, 1973)

Las competencias son repertorios de conocimientos que algunas personas
dominan mejor que otras, lo que las hace eficaces en una situacion determinada
(Levy, Laboyer, 1997).

Las competencias son unas caracteristicas subyacentes a la persona, que estan

causalmente relacionadas con una actuacion exitosa en el puesto de trabajo
(Boyatzis, 1982)
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Para la organizacién internacional del trabajo” OIT” la competencia se refiere a la
capacidad efectiva que tiene una persona para llevar a cabo exitosamente una
actividad laboral plenamente identificada.

Se refiere a la capacidad productora de un individuo que se define y se mide en
términos de desempefio en un contexto laboral determinado, y no solamente de
conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes. Estas son necesarias, pero no
suficientes en si mismas para un desempefio efectivo. (Conocer de México)

Se refieren a la construccién social de aprendizajes significativos y Gtiles para el
desempefio productivo en una situacion real de trabajo, que se obtiene no solo a
través de la instruccion, sino también -y en gran medida- mediante el aprendizaje
por experiencia en situaciones concretas de trabajo. (Polform/OIT)

Es el conjunto de comportamientos socio-afectivos y habilidades cognoscitivas
psicolégicas sensoriales y motoras que permiten llevar a cabo de manera
adecuada un papel, una funcion, una actividad o tarea. (Provincia de Quebec)

Es el conjunto identificable y evaluable de conocimientos, actitudes, valores y
habilidades relacionadas entre si, que permiten desempefios satisfactorios en
situaciones reales de trabajo, segun estandares utilizados en el area ocupacional.
(Consejo Federal de Cultura y Educacién Argentina). Se concibe como una
compleja estructura de atributos necesarios para el desempefio de situaciones
especificas. Es una compleja combinacion de atributos (conocimientos, actitudes,
valores y habilidades) y las tareas que se tienen que desempefiar en situaciones
determinadas. (Australia).

A continuacién se presentan dos de las corrientes diferenciadas en la Gestién por
Competencias:

El enfoque Anglosajon. Se centra en el contenido del puesto de trabajo, asi
como en su relacion con la estrategia global de la organizacién. Los seguidores de
este enfoque, comparten los puntos de vistas de McClellan en cuanto a que los
test de inteligencia y los expedientes académicos por si solos no aportan valor
predictivo sobre el éxito profesional, asi como tampoco describen las
competencias que posee una persona. Por lo tanto, se requiere de establecer
relaciones causales, lo cual hace a este enfoque muy potente desde el punto de
vista metodolégico. Para establecer estas relaciones se requiere definir una serie
de indicadores observables que actuen como los agentes que causan los
rendimientos superiores (variables predictoras o agentes causales).

Segun este enfoque, estas relaciones son mas dificiles de establecer en puestos

que directamente no generan valores 0 en puestos donde no se conocen los
resultados concretos que de él se esperan.
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Se orienta hacia las competencias genéricas y universales, presuponiendo que
cualquier pais necesita competencias muy parecidas si se tiene en cuenta que
aumentar el rendimiento es una de las “vias universales” para lograr la
supervivencia de las organizaciones, aunque reconocen también la existencia de
competencias especificas.

Este paradigma ha ido evolucionando a partir de la década de los 80, y en la
actualidad considera las competencias como el lazo que une las conductas
individuales con la estrategia de la organizacion, la cual debe estar sostenida por
una cultura adecuada, siendo aqui donde las competencias entran en juego, a
través de la gestion estratégica de los Recursos Humanos.

Por lo tanto, si la estrategia elegida implica satisfaccion con el cliente y trabajo en
equipo, las competencias tienen que reflejar esta orientaciéon, y no otra, aun
cuando las competencias no aceptadas sean eficaces.

Para este enfoque, las competencias reflejan una serie de valores que en muchos
casos aglutinan la mision y el plan estratégico, lo que posibilita que aquellas
“requeridas” por la organizacién, puedan ser identificadas a través de un panel de
expertos, sin la necesidad de recurrir a medidas directivas de rendimiento, por lo
gue en consecuencia se le confiere la utilidad que tienen para cambiar conductas
ligadas a los valores estratégicos.

El enfoque Francés. Se centra mas en la persona, y al contrario del enfoque
anterior su finalidad es actuar como elemento de auditoria en torno a la capacidad
individual del sujeto y el esfuerzo de la organizacion por mantener su fuerza de
trabajo en condiciones éptimas de “empleabilidad”.

Considera las competencias como una mezcla indisoluble de conocimientos vy
experiencias laborales en una organizacion especifica (competencias+
experiencias+conocimientos+rasgos de personalidad) /organizaciones especificas,
gue son las que tienen la capacidad de capacitar a las personas, en funcion de
que estas puedan ejercer de la mejor manera posible sus funciones. Por lo tanto,
las experiencias profesionales son la Unica manera de adquirir competencias que
no son reconocidas por un certificado de estudios.

Como puede apreciarse, este enfoque enfatiza en la existencia de competencias
especificas, lo cual queda reflejado en el uso del concepto auto-imagen, como el
motor de aprendizaje en las personas, siendo este el que nos proporciona la
imagen que tenemos de si mismos y de por qué nos comportamos de la manera
en que lo hacemos.

Este enfoque se centra en los procesos de aprendizajes de las personas y

considera que los test de aptitudes asi como los de coeficiente intelectual son
instrumentos predictivos muy importantes en la gestion de las competencias.
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Claude Levy Leboyer es uno de los autores mas citados como representantede
esta corriente.

Como se observa, cada corriente pretende desde su perspectiva resolver
cuestiones que conciernen a un mismo tema, el de las competencias como una
alternativa para lograr mejora en el rendimiento de los individuos. Ambas
contienen elementos que las diferencian y otros en los que coinciden.

Un enfoque se centra en los contenidos del puesto de trabajo y el otro en las
personas que lo ocupan; uno estd mas orientado a las competencias de tipo
geneérico y otro a las competencias especificas, no obstante ambos reconocen la
co-existencia de ambas; en cuanto al valor predictivo de los test en el éxito
profesional, un enfoque considera que la utilizacion de los test de inteligencia por
si solos carece de este valor, mientras que el otro enfoque le confiere a este un
gran valor predictivo. No obstante las diferencias en este sentido, puede
apreciarse gue en esencia el valor del test no se niega.

En torno a esto, se considera importante sefialar, que cuando en una organizacion
se decida adoptar uno u otro, e incluso, aun cuando se decida constituir uno
propio, los especialistas en Recursos Humanos no deben obviar las implicaciones
gue esto trae consigo. Y hay que coincidir con muchos autores cuando sefalan
que “tradicionalmente dichos especialistas se han caracterizado por realizar una
gestion burocrética de las personas: nOminas, descripcion de puestos y formacion
genérica, y que ahora deberdn ocuparse de seleccionar, formar, valorar e
incentivar a los recursos humanos de las empresas, de manera que estas puedan
contar con personas mas capacitadas y comprometidas en el futuro, que obtengan
un conocimiento mas exacto sobre la condiciones laborales y personales que
conforman los distintos puestos de trabajo, determinando a su vez para la
organizacion un conjunto de “competencias requeridas”. Deberan por tanto, jugar
un papel mas pro-activo.

Partiendo de las consideraciones realizadas por los citados enfoques de
competencias al respecto, estas pueden clasificarse en genéricas y especificas.
Las primeras referidas a un conjunto o grupo de actividades y las segundas
destinadas a funciones o tareas especificas.

Otra clasificacion es la que realizan Cardona y Chinchilla (1999) quienes refieren
dos tipos de competencias: las técnicas o de puesto y las directivas o genéricas.

Las primeras se refieren a aquellos atributos o rasgos distintivos que requiere un
trabajador excepcional en un puesto determinado. Estas incluyen conocimientos,
habilidades, o actitudes especificas, necesarias para desempefiar una tarea
concreta.
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Las segundas son aquellos comportamientos observables y habituales que
posibilitan el éxito de una persona en su funcién directiva. Estas aunque se
consideran genéricas, segun los autores, y aunque una empresa pueda enfatizar
mMA&s en una que en otra, pueden estudiarse de manera conjunta a partir del
analisis de la funcion directiva.

Las competencias directivas o genéricas se clasifican a su vez en competencias
estratégicas e intratégicas. Esta otra clasificacion la realizan los autores,
basandose en el modelo antropolégico de empresa propuesto por Pérez Lépez
(1998), segun el cual: La funcién directiva consiste en disefiar estrategias que
produzcan valor econémico, desarrollando las capacidades de sus empleados y
uniéndolas con la mision de la empresa.

Una estrategia que obtenga valores econdmicos, empobreciendo las capacidades
de sus empleados o disminuyendo su unidad con la empresa, no tendria una
estrategia valida, ya que entre otros casos, debilitaria la capacidad de la empresa
para conseguir un valor econémico futuro y destruiria ventajas competitivas.

Las competencias directivas estratégicas son aquellas necesarias para obtener
buenos resultados econdmicos y entre estas los autores citan: la vision, la
resolucién de problemas, la gestién de recursos, la orientacion al cliente y la red
de relaciones efectivas.

1.4.1.4 Teoria de la ensefianza-aprendizaje. Es una teoria cognitiva que se
acopla con los puntos de vista de la filosofia constructivista: la ciencia es algo
dinamico, cree que nosotros estructuramos nuestro mundo segun lo que
percibimos con nuestras experiencias. Asi el conocimiento es flexible y evoluciona
segun los hallazgos.

La teoria de Ausubel describe lo que ocurre cuando el ser humano organiza su
mundo y se preocupa por los procesos de comprension, transformacion,
almacenamiento y uso de la informacion envueltos en la cognicion.

Para Ausubel, nuevas ideas e informacion pueden ser aprendidas y retenidas en
la medida que conceptos relevantes o adecuados se encuentran apropiadamente
claros y disponibles en la estructura cognitiva del individuo. Si la nueva
informacion adquiere significado para el individuo a través de la interaccion de
conceptos existentes, el aprendizaje es significativo.

Las teorias de la instruccion, instruccionales o de la ensefianza, constituyen el
complemento de las necesidades de explicacion o fundamentacion cientifica del
proceso de ensefianza-aprendizaje. En términos generales existen cuatro teorias
gue son las de mayor aplicabilidad asi.
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e Teoria del aprendizaje por descubrimiento.
e Teoria instruccional ecléctica.
e Teoria instruccional sistémica.

e Teoria del aprendizaje significativo.

Para el presente trabajo la teoria de ensefianza-aprendizaje a utilizar sera la
teoria del aprendizaje significativo.

1.4.1.5 La administracion estratégica.Los conceptos de estrategia se dieron a
conocer en la década de los 50 y su aplicabilidad al mundo de los negocios se
evidencio a partir de 1970.

Druker y Terry en la década de los 60 proponen el enfoque de la planeacion
estratégica como principio fundamental de orientar el quehacer de la empresa en
el corto, mediano y largo plazo.

El problema de la estrategia corporativa fue planteado por primera vez como una
investigacion en la industria relojera suiza por Kenneth Andrews (1977). El primer
modelo de la escuela del disefio se materializa en el conocido modelo DOFA
(SWOT), que se fundamenta en el analisis situacional interno “debilidades,
fortalezas” y el analisis situacional externo “oportunidades y amenazas” de la
organizacion.

En este modelo la estrategia econdmica se considera como la adaptaciéon entre
las capacidades de la empresa o cualificaciones y la oportunidad de posicionar a
la compafiia en el mercado. El aporte del modelo de la escuela del disefio
estratégico se fundamenta en el vocabulario basico de: competencias distintivas,
ventajas competitivas, encaje, DOFA, apalancamiento, formulacion e
implementacion de planes, lo que se conoce como la gran estrategia.

Igor Ansoff (1965) fue el primero en mencionar en su libro la Estrategia corporativa
el vinculo del ambito producto—mercado, el vector de crecimiento, la ventaja
competitiva y el efecto sinergia con tintes de la escuela militar que permitié
modernizar las organizaciones en su portafolio de servicios.

Porter (1980) define la estrategia competitiva como la manera en que una
empresa compite en los mercados. La estrategia se convierte en un conjunto
integrado de decisiones basadas en las necesidades del cliente, las cuales
identifican el posicionamiento Yy las ventajas competitivas necesarias para ganar
en la guerra del mercado generando rentabilidad econdmica y social.
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En lo referente a investigaciones que tienen alguna relacién con este Trabajo de
Grado se puede mencionar: el Estudio de prospectiva de energias alternativas
realizado por el Instituto de Prospectiva de UNIVALLE (Medina. Javier, 2010) para
el SENA, la investigacion realizada para Venezuela sobre el perfil motivacional de
los emprendedores segun McClelland Universidad del Tachira2005), la creacion
de entornos de aprendizaje basado en técnicas de gestion del conocimiento (Friss
de Kercki, Inés, Madrid 2003) y el trabajo de tesis del perfil motivacional de
alumno de la escuela de ciencias sociales segun McClelland (Hernandez, Raquel,
Universidad Catoélica Andrés Bello, Venezuela 2006).las anteriores investigaciones
permitieron tener referentes teoricos importantes.

Para elaborar un plan estratégico focalizado en la gestién del conocimiento existen
diversos modelos, pero para efectos de la investigacion se aplicara la guia practica
de Pérez, C, Marta (1990), Guia préactica de planeacion estratégica, Universidad
del Valle. Esta guia propone el siguiente protocolo: historia de la empresa, el
andlisis del entorno de la organizacion que comprende el andlisis del
Microambiente, el analisis sectorial y el andlisis sectorial interno, formulacion del
plan estratégico y operativo y la evaluacién y control.

La transdisciplinariedad tedrica se da en la relacion de la gestion del conocimiento
como proceso estratégico de generaciéon de valor agregado donde el capital
intelectual se convierte en un activo intangible de gran valor, que se potencializa
en procesos de enseflanza—aprendizaje permanentes, donde el aprendizaje
significativo permite el fortalecimiento de los procesos de formacién profesional del
capital humano conformado por aprendices, instructores, personal administrativo y
demas funcionarios que para el mejoramiento continuo tienen como propdsito la
potencializacion del modelo pedagégico—didactico de formacion por competencias
laborales.

El fortalecimiento del modelo pedagdgico del SENA se fundamenta en la
Formacion Profesional Integral basado en competencias laborales y en la
formacion por proyectos que mediante el aprendizaje significativo experiencial
permitird el mejoramiento académico, actitudinal y aptitudinal de los aprendices,
con lo cual se puede lograr un mayor nivel de insercion de aprendices en el
mercado laboral y al mismo tiempo preservar la imagen corporativa Institucional.
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Figura 1. Marco tedrico
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La figura 1 hace alusiébn a las diferentes teorias como son: gestiéon del
conocimiento, ensefianza - aprendizaje con énfasis en el aprendizaje experiencial,
las competencias laborales y la gerencia y planeacion estratégica que interactlan
en el proyecto de grado y se interrelacionan para la formulacién del plan
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estratégico de gestion del conocimiento que se ajuste a los requerimientos y
necesidades de la organizacion. En resumen el presente Trabajo de Grado se
fundamenta en la teoria del aprendizaje, la planeacion y gerencia estratégica, la
gestién del conocimiento modelo de Nonaka y Takeuchi y teoria de recursos y
capacidades y teoria de la motivacion modelo de David McClellan.

1.4.2 Marco conceptual. Una de las tendencias gerenciales mas relevantes del
presente siglo se fundamenta en la basqueda de estrategias para la generacién de
valor agregado sostenible y sustentable en las organizaciones orientadas a la
gerencia socioeconémica y la sociedad del conocimiento, es por ello que la
aplicacion del concepto de gestion del conocimiento, como activo tangible e
intangible y como expresion de riqueza viene haciendo grandes transformaciones
en la gerencia de la productividad y en la creacion de ventajas competitivas de las
empresas publicas y privadas.

En esta nueva era del conocimiento y de los sistemas de informacion se requiere
modernizar las estructuras organizacionales y de pensamiento, donde se le dé el
lugar protagonico al ser humano como gestor del cambio y como motor de la
efectividad empresarial. Las organizaciones® deben mejorar el valor intelectual
actual (Bueno, 2001) mediante el disefio de politicas de investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion que permitan marcar la diferencia en el contexto global
del mercado.

Administrar la gestion del conocimiento, compartirlo, cultivarlo, desarrollarlo y
utilizarlo para generar ventajas competitivas es hoy una obsesion de las empresas
de clase mundial, lo cual no es facil porque implica romper grandes paradigmas
del hoy y del ayer, donde el ser humano era menos o igual a una maquina y por
qgue el conocimiento es un intangible que no se puede tocar, mover o valorar
facilmente y que su mejoramiento exige grandes esfuerzos administrativos,
financieros y tecnologicos.

1.4.2.1 El capital humano. El Capital Humano? constituye la exploracién de una
metéafora del ser humano como un inversor que debe romper los nexos de
propiedad a una lealtad autbnoma que quiebre la mentalidad de los directivos que
deben valorar el conocimiento y el rendimiento laboral que involucra habilidades,
comportamientos y las energias de los empleados que deben ser canalizadas en
elevar la productividad de la empresa y lograr ventajas competitivas. Los
empleados dejaron de verse como costos fijos de némina para convertirse en
activos de gran valor.

! BUENO CAMPOS. Eduardo. Gestién del Conocimiento y el Capital Intelectual, Universidad
Autonoma de Madrid, 2001.
% José Ortega y Gasset, Capital Humano, Ediciones Deusto, 2006.
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El capital humano esta intimamente relacionado con el “compromiso” que surge de
un vinculo emocional o intelectual que liga al individuo con la organizacién, el
compromiso radica en la aceptacion de los objetivos y de la orientacion de la
entidad, un intenso deseo de afiliacion y un acuerdo tacito para rechazar otras vias
de inversion. EI compromiso se divide en tres categorias: de actitud, programatico
y basado en la lealtad.

1.4.2.2 Cultura organizacional. La metafora de la cultura organizacional hace
referencia a disciplinas como la Administracion, la Antropologia, la Sociologia y la
Psicologia, porque esta se fundamenta en presunciones de comportamiento y de
artefactos culturales propios de la organizacion (mitos, reglas, creencias, valores,
los simbolos, los ritos, lenguajes, entre otros) que proporcionan la cohesion
necesaria para trabajar armonicamente hacia la consecucion de los objetivos
comunes de la empresa.

1.4.2.3 Clima organizacional. ElI Clima Organizacional se define como un
conjunto de propiedades o -caracteristicas del ambiente interno, percibidas
directamente o indirectamente por los individuos de una organizacién , que afectan
positiva 0 negativamente el comportamiento organizacional , que permite segun
los estilos de liderazgo introducir cambios planificados tanto en las actitudes vy
conductas de los miembros como en los subsistemas que componen la empresa
(subsistema tecnoldgico, estratégico, estructural administrativo, gestion del talento
humano, entre otros).

1.4.2.4 Inteligencia emocional. La inteligencia Emocional® es la capacidad para
reconocer sentimientos propios y ajenos, y la habilidad para manejarlos
adecuadamente en la relacion consigo mismo y con los demas. La inteligencia
emocional se puede organizar en cinco capacidades: conocer las necesidades y
sentimientos propios, manejarlos, reconocerlos, crear la propia motivacion y
gestionar las relaciones.

Los componentes de la inteligencia emocional son: el autoconocimiento, la
autorregulacion, la automotivacién, la empatia y las habilidades sociales, con el fin
de alcanzar la victoria privada y la victoria publica.

1.4.2.5 Inteligencias multiples. La Inteligencia’es la capacidad que tienen los
seres humanos de resolver problemas o el elaborar productos que sean valiosos
en una o mas culturas. Howard Gardner afiade que asi como hay mucho tipo de
problemas que resolver en el mundo, también hay muchos tipos de inteligencias
para solucionarlos, con su equipo identifico ocho tipos de inteligencia: inteligencia
linguistica, inteligencia logica—matematica, inteligencia espacial, inteligencia

*GOLEMAN Daniel, Inteligencia Emocional, 1995
*GARDNER Howard, Inteligencias multiples, 1998, Universidad de Harvard.
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musical, inteligencia corporal cinética, inteligencia interpersonal, inteligencia
interpersonal e inteligencia naturalista.

Todos los seres humanos poseemos estas inteligencias en mayor o menor medida
gue a la vez influyen en los estilos de aprendizaje y en los estilos de ensefianza.

1.4.3 Marco historico. El Centro Agropecuario del SENA en Buga inicio
operaciones el 4 de noviembre de 1967, luego de ser inaugurado por el entonces
Presidente de la Republica, doctor Carlos Lleras Restrepo.

Casi simultaneamente se crea el Centro Suramericano de Mecanizacion Agricola,
en desarrollo del Convenio de Cooperacion técnica suscrito entre el Gobierno de
Colombia, representado por el SENA, la Organizacion de la Naciones Unidas para
la agricultura y la alimentacion, FAO, y la empresa britanica de maquinaria
agricola MASSEY FERGUSON, para orientar la tecnificacién en la explotacién de
los suelos en los paises de América Latina mediante la mecanizacion agricola.

Las condiciones excepcionales que reune el Valle del Cauca en su desarrollo
agroindustrial, determinaron que el Convenio de Cooperacion Técnica
Internacional tuviera como sede a la ciudad de Buga. Actualmente sirve como
sede de todas las acciones que el SENA adelanta en su zona de influencia. A nivel
Nacional el Centro Agropecuario de Buga es el mas moderno y mejor dotado en
maquinaria agricola, y en los programas de Reparaciéon y Operacion de
Maquinaria han participado alumnos de toda Colombia y de otros paises
latinoamericanos. En ganaderia bovina, mediante un proyecto de formacion, se
atienden personas provenientes del suroccidente del Pais. Asi mismo se atiende
la zona de influencia del centro, mediante programas de formacién en Comercio,
Salud y acciones de Formacion Profesional para poblaciones rurales.

El Centro Agropecuario de Buga, es hoy considerado un Centro Nacional y lidera
procesos de formacion en el area agroindustrial, para tal fin ha hecho grandes
inversiones en la construcciéon del Complejo Piloto Agroindustrial, el cual es la
instalacibn mas moderna del Pais en materia formacién, en transformacion y
procesamiento de alimentos.

El Modelo pedagdgico de Formacion por Competencias Laborales con énfasis en
la formacion por proyectos se empieza a implementar en el SENA el afio 2002
basado en los enfoques de competencias laborales de Francia, Inglaterra y
Espafia y en las experiencias de modelos pedagogicos de la formacion Dual de
Alemania y otros aprendizajes de los modelos de Brasil, con la asesoria de la
Organizacion Internacional del Trabajo “OIT”, que permitieron desarrollar un
modelo apropiado a los sistemas productivos y sociales de Colombia.
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1.5 DISENO METODOLOGICO

1.5.1 Técnica de Investigacion. El método de investigacién que se llevar4 a cabo
en el Centro Agropecuario de Buga — SENA para abordar los fundamentos de la
gerencia estratégica, la gestion del conocimiento, las competencias laborales, la
formacion profesional , la ensefianza — aprendizaje con énfasis en el aprendizaje
experiencial basado en la motivacion al logro, la comunicacion, el trabajo en
equipo, la inteligencia emocional para la solucion de conflictos, es de caracter
inductivo — deductivo y exploratorio - descriptivo y se utilizara como tipo la
investigacion cualitativa para la identificacion y evaluacion de actitudes y la
investigacion cuantitativa para el manejo de indicadores.

1.5.2 Estrategia metodolégica. La investigacibn comprende la descripcion,
registro, analisis e interpretacion de los hechos y datos asi: elaboracion
diagnostica del contexto y del medio ambiente externo e Interno del SENA —Centro
agropecuario de Buga, analisis de referenciamiento competitivo de gestion del
conocimiento, disefio del direccionamiento estratégico de gestion del
conocimiento, formulacion de estrategias, formulacién de un plan de accién de
mejora continua y disefio de un plan de accion de seguimiento y control de
indicadores para el sistema de gestion del conocimiento para el SENA — centro
Agropecuario de Buga.

La intencion de la investigacion se ilustra en la grafica 2, que muestra las
diferentes fases de la investigacibn compuestas por: elementos tedricos, fase
diagnéstica y fase de disefio y formulacién del plan estratégico de gestion del
conocimiento con énfasis en el aprendizaje experiencial aplicado a los aprendices.
Caso: Centro Agropecuario de Buga. Periodo 2012
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1.5.2.1 Fuentes de investigacion

Fuentes de investigacion primaria. La fuente de investigacion primaria esta
constituida por: los aprendices en las de tres especialidades de tecndlogos (75
aprendices), padres de familia (20 padres / grupo focal), Instructores que van a
trabajar en las diferentes tecnologias (20 instructores) y empresas que contratan
mayor numero de aprendices (5 empresas) y dialogo con expertos.

Fuente de investigacion secundaria. Esta fuente de informacién esta
constituida por: el listado de aprendices registrados en Sofiaplus, registros
académicos, escuela de padres, informe de seguimiento de etapa productiva, plan
estratégico del Centro Agropecuario de Buga — SENA, banco de fotos, videos,
material textual referente a las teméticas de la investigacion.

1.5.2. 2 Técnicas de recoleccion de la informacion.

e Encuestas dirigidas a los aprendices.

e Grupo focal con: aprendices. padres de familia e Instructores.

e Entrevistas dirigidas a Jefes de recursos humanos de empresas.

1.5.2.3 Procesamiento de datos. Para el procesamiento de la informacién
cuantitativa se podran utilizar el SPSS y para la investigacion cualitativa se puede
utilizara el ATLAS T.1, técnica Delfi u otras herramientas

A continuacion se muestra el tridngulo de la investigacion que contiene las teorias,
la metodologia y el empirismo o contexto donde se aplica la investigacion.

Las teorias que se aplicaron en el Trabajo de Grado son:
e Teoria de Recursos y Capacidades

e Planeacion y Gerencia Estratégica

e Aprendizaje experiencial

e Formacién basada en Competencias laborales.

e Motivacion al Logro.
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Figura 3. Triangulo plan estratégico de gestion del conocimiento con énfasis
en el aprendizaje experiencial (2012-2015)
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SENA -C.A.B. regional Valle
periodo 2012-2015 2. Anélisis categorias actitudinales

1 Tipo de investigacion descriptiva ,
cualitativa y cuantitativa.

2 Contexto administrativo vy

pedagdgico + Motivacién al logro

*Autoestima
Aplicado a los aprendices -T!’abajo (= G Ui
-Liderazgo

Contexto investigativo
3 Fase diagnostica.

Competencias comportamentales
4 Fase de formulacién y disefio

4 Contexto estratégico

Qn de gestidn del conocimie? \ /

Fuente: Autores del Trabajo
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1.6 PARTICIPANTES

El presente Trabajo de Investigacion fue realizado en el SENA Centro
Agropecuario de Buga con los siguientes participantes:

e Carlos Alberto Polanco Huertas.

e Ulban de Jesus Orozco Acevedo.

e 28 Tecndlogos en Produccion en Administracion Agropecuaria
e 27 Tecndlogos en Salud Ocupacional

e 28 Tecndlogos en Logistica Comercial

e 22 instructores de diferentes disciplinas del conocimiento.

A partir de los siguientes capitulos se desarrollara el Trabajo y se podra visualizar
la validacion de los hechos y datos y los resultados alcanzados.
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2. CARACTERIZACION DEL SENA

2.1 REFERENTE HISTORICO DEL SENA EN COLOMBIA

En el afio 1957 Rodolfo Martinez Tono se embarco en el suefio que se convertiria
en la que seria la obra de su vida. Ese suefio, recogia, en parte, un anhelo de las
clases trabajadores, quienes algunos afios antes, a través de las organizaciones
sociales constituidas en ese entonces, como la UTC y la CTC, plantearon la
necesidad de que el Pais contara con un instituto de ensefianza laboral técnica, a
estilo SENA del Brasil. En una conversacion, a la orilla del lago Leman, en Suiza,
con Francis Blanchard, director de la Division de Formacion, de la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT), se planteo la posibilidad de crear una organizacion
descentralizada del Estado y con financiacién autébnoma. El proyecto tomé forma
en la mente de Martinez, quien lo expuso ante el entonces Ministro de Trabajo,
Raimundo Emiliani Roman.

La iniciativa, defendida en un intenso debate, da origen al SENA que nacio
durante el Gobierno de la Junta Militar, posterior a la renuncia del General
Gustavo Rojas Pinilla, mediante el Decreto-Ley 118, del 21 de junio de 1957. Sus
funciones, definidas en el Decreto 164 del 6 de agosto de 1957, eran brindar
formacién profesional a los trabajadores, jovenes y adultos de la industria, el
comercio, la agricultura, la mineria y la ganaderia. Su fin era proporcionar
instruccion técnica al empleado, formacién acelerada para los adultos y ayudarles
a los empleadores y trabajadores a establecer un sistema nacional de aprendizaje;
Ademas: organizar y mantener la ensefianza teorica y practica relacionada con
diferentes oficios; seleccionar los candidatos al aprendizaje; realizar cursos
complementarios de preparacion, perfeccionamiento y adiestramiento para
trabajadores técnicos.

La entidad tripartita, en la cual participarian trabajadores, empleadores y Gobierno,
se llam6 Servicio Nacional de Aprendizaje (SENA) y surgid en el momento
indicado. La industria pretendia conquistar nuevos mercados y necesitaba mas
trabajadores y mejor calificados, métodos modernos y cambios drastico en la
productividad.

El nombre, SENA, lo escogié6 Martinez Tono, quien admiraba el rio Sena que
cruza a Paris, la ciudad luz, capital de Francia, donde estudi6 aspectos
relacionados con la formacién profesional.

Antes de cumplir 30 afios, Rodolfo Martinez, convirti6 su tesis de grado, "La
Formacion Profesional en el Marco de una Politica de Empleo”, en el SENA,
institucion a la cual estuvo vinculado durante 17 afios, desde su creacion en 1957,
hasta el cambio de direccion propuesto por el presidente Alfonso Lopez Michelsen
en 1974, estaba convencido de gue sin capacitacion del talento humano no habria
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desarrollo, por eso aprovecho las becas de la O.I1.T. para conocer las experiencias
en formacion profesional acelerada implementadas en Europa después de la
Segunda Guerra Mundial y el apoyo de ese organismo con expertos que vinieron a
Colombia.

La institucion que Rodolfo Martinez Tono dirigié con “mano dura”, manteniendo a
raya la politiqueria; ofrecid instruccion calificada al talento humano para enfrentar
los retos propios de una industria en crecimiento. Por ello, desde el principio, su
influencia fue notoria, la naciente entidad no solo formaba técnicos, sino también
empresarios y promovia las pequefias y medianas empresas.

La investigacion realizada en 1958, en cinco mil empresas de todos los
departamentos del Pais de los sectores de la industria y comercio revel6 que mas
de 210.000 trabajadores en Colombia requerian completar su ciclo educativo y
mas de 25.000 requerian formarse como técnicos para el sector industrial, con
base en estos resultados se elaboré el plan quinquenal, 1959 — 1963.

En la era de la expansion y el fortalecimiento del SENA se desarrollaron los
programas maviles rurales y urbanos, denominados PPPR y PPPU “Programas de
Promocion Popular’ que permitieron llegar a muchos rincones de Colombia y a
poblaciones  especiales  como: campesinos, negritudes, indigenas,
microempresarios, pequefios productores, mujer cabeza de hogar, madres
comunitarias, entre otros.

Para 1960 el SENA habia firmado convenios con la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT) y el Fondo Especial de las Naciones Unidas, que brindaron asesoria
administrativa, técnica y financiera a los pequefios y medianos empresarios con el
propésito de promover el crecimiento empresarial. En la década de los 60 la OIT
asesor0 al SENA en la creacién del Centro Nacional de Formacién de Instructores
y asi se dio inicio a lo que hoy se llama gestidén del conocimiento.

El SENA entre 1966 y 1967 realiz6 un estudio de Investigacion de recursos
Humanos que permitio disefiar la Politica Nacional de Empleo y Formacion
Profesional que incluyé todos los sectores productivos y gesté una oferta
educativa pertinente y cifrada en la demanda del sector empresarial.

En la década de los setenta el SENA paso de tener 31 a 50 centros de formacion
profesional y es asi que nacen los primeros centros agropecuarios entre ellos el
Centro Agropecuario de Buga. En esta década la cobertura de aprendices se
incrementd en un 40%, lo cual fue directamente proporcional al incremento de los
aportes parafiscales que pasaron del 1% al 2% de la nOmina de las empresas que
se normaliz6 con la ley 58 de 1963. El crecimiento acelerado del SENA auspici6 la
creacion de varias subdirecciones y la modernizacion de los sistemas de
formacion profesional apropiando nuevas metodologias en lo técnico, pedagogico
y didactico. En 1974 Rodolfo Martinez Tono fue remplazado por Eduardo Gaitan
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Duran en el mandato del Presidente Alfonso Lopez Michelsen, en este periodo la
entidad alcanza un prestigio internacional sin precedentes, vinieron varios
Presidentes de América latina y Europa para observar la experiencia del SENA, la
visita més destacada fue la del presidente de Francia Charles de Gaulle.

Entre 1970 y 1975 el SENA con el apoyo de Planeacion Nacional realizé el plan
quinquenal para la modernizacion institucional y focaliza la demanda segun las
necesidades de los diferentes sectores productivos, ampliando cobertura e
implementando el modelo técnico pedagogico de educacidbn permanente,
individualizada y modular, que permitié el surgimiento de la educacion a distancia
y la creacién de empresas en los diferentes sectores de la economia.

Otra era importante del SENA tiene que ver con la Formacién Integral y la
Innovacion, lo mas representativo se da en el afio 1985 con la aparicion de la
metodologia CAPACA que significa formacion para la participacion campesina que
estaba dirigida a: lideres campesinos, indigenas y comunidades beneficiarias de la
reforma agraria en alianza con la Sociedad de Agricultores de Colombia (SAC),
con lo cual se garantizé la formacion en todo el territorio Nacional, es asi como los
campesinos recibieron instruccion en técnicas de produccion y proyectos que
impacté en la generaciébn de niveles de valor agregado a los productos
agropecuarios.

Con la internacionalizacion de la economia en la década de los 90 se incremento
la competitividad empresarial, razén por la cual se amplia el compromiso
institucional en la busqueda de estrategias para elevar la productividad, el
desarrollo econémico y social de Pais y de region; para cumplir con este propdésito
el SENA se ve abocado a modernizar su plataforma tecnologica, su modelo
pedagogico y didactico y sus procesos administrativos, operativos y de apoyo
misional para responder de manera eficaz a los requerimientos de los sectores
sociales y productivos.

En la década de los noventa con la internacionalizacion de la economia y el
incremento de la competitividad empresarial se expide la Ley 119 de 1994 que se
constituye en el estatuto organico de la Institucion y le permite ampliar la cobertura
de programas de formacion profesional dirigidos a todos los sectores de la
economia Nacional y cuyo objetivo es aumentar la productividad, el desarrollo
social y economico del Pais y de la Region, con lo cual se modernizan los
procesos, la infraestructura fisica y tecnoldgica, el sistema pedagogico vy
administrativo que le permite a la Institucion responder a los retos y a los cambios
politicos, econémicos y socio empresariales de los sectores sociales y
productivos.

La ley 344 de 1996 estipula que el 20% del presupuesto institucional se debe

dedicar al mejoramiento de la competitividad y el desarrollo tecnoldgico del sector
productivo colombiano. En este mismo afio Colciencias se une con el SENA para
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fomentar y promover la investigacion aplicada, el desarrollo tecnologico, la
apropiacion publica de la ciencia, la tecnologia y la innovacion, con lo cual se
fundamenta la gestion del conocimiento en interaccidon con las universidades,
centros de desarrollo tecnologico, incubadoras de empresas de base tecnoldgica y
grupos de investigacion.

Los retos del siglo XXI se caracterizaron por una nueva organizacion del trabajo,
sistemas de produccién flexible, exigencias de competencias laborales para los
trabajadores, nuevos enfoques de gestion y formacion del talento humano. Del
afio 2000 al 2005 la Institucion priorizé el emprendimiento, el empresarismo, la
innovacion, la tecnologia, la formacién basada en competencias laborales, la
cultura de calidad, la normalizacion, la certificacion de competencias laborales, el
servicio publico de empleo, implementaciéon de plataformas de teleinformatica y el
sistema de formacion para el trabajo. En este mismo quinquenio se desarrollaron
seis grandes proyectos: aulas abiertas, aulas itinerantes, nueva oferta educativa
con el lema formacion para todos los colombianos, comunidad virtual,
videoconferencias y el uso intensivo del internet y la intranet.

Del 2002 al 2006 el SENA se dio a la tarea de redisefarse para ponerse a tono
con la globalizacion de la economia y entrar en la exigente era digital, se
disefiaron nuevos ambientes de aprendizaje, se realizaron grandes alianzas
estratégicas y convenios de cooperacion técnica internacional. En el 2003 se
implemento el aprendizaje virtual lo que le permiti6 ampliar cobertura, distribucién
territorial equilibrada, flexibilizacion de la atencién, y apertura del e-Learning
empresarial.

En el 2004, se lanza el programa SENA 24 horas generandose una optimizacion
de los recursos y atencion a poblaciones con limitaciones en jornadas diurna y
nocturna tradicional. EI SENA crecié en un 263% convirtiéndola en una de las
instituciones mas grandes del mundo en la formacién para el trabajo con 116
Centros de Formacién, mas de 1200 programas de formacién en todas las
actividades econdmicas con reconocimiento empresarial y social y mas 5.000.000
de colombianos en formacion titulada y complementaria.

Hoy el SENA cuenta con un plan estratégico 2011 - 2014 con vision 2020 “SENA
una Entidad de Clase Mundial”’, que cifra toda su capacidad y recursos en ser
parte activa de la sociedad del conocimiento, se focaliza en: la acreditacion de
programas de formacion profesional, la actualizacion permanente del talento
humano, la modernizacion tecnoldgica, sistemas integrados de calidad, ampliacion
de cobertura, nueva oferta educativa y fortalecimiento del sistema de gestion del
conocimiento.
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2.2 CARACTERIZACION DEL SENA EN CUATRO MOMENTOS HISTORICOS

Para lograr una buna caracterizacion del SENA se debe tener en cuenta cuatro
momentos historicos para la Institucion, el Pais y el sector empresarial; EI Primero
serd de 1.957 — 1.977; el segundo 1.983 — 1.996, el tercero del1.997 — 2003 y el
cuarto momento va del 2004 — 2014 que tiene que ver con el SENA como una
entidad de clase mundial con énfasis en la gestion del conocimiento.

Teniendo en cuenta los siguientes aspectos: Tipo de Instructor (perfil de Ingreso),
Tipo de Trabajador alumno (perfil de ingreso), Planes de estudio (Referentes),
Metodologias de Ensefianza, ambiente Educativo, caracteristicas o principios de la
Formacion profesional integral, objetivos y conceptos de la Formacion Profesional
Integral.

Primer momento en la historia del SENA 1.957 — 1.977 (Taylorismo). Como ya
se menciond, el Sena se crea en un momento historico, politico, econémico
trascendental por los fendbmenos mundiales y nacionales que se vivian. La
Cooperacion Internacional jugd un papel importante para el despegue del Sena,
cooperacion ofrecida por varios paises y en particular empresas cuyas casas
matrices tenian asiento en Europa y Brasil, fueron muchos los sectores y
subsectores que se beneficiaron por este tipo de trabajo. La Cooperacion tenia
como base los siguientes componentes: Transferencias de tecnologia mediante
maquinas, equipos, herramientas, manuales para operacion de las maquinas,
cartillas para formacién de los Aprendices y capacitacion para los Instructores en
las empresas, se puede decir que el interés de esta cooperacion también era
Introducir sus equipos en la industria nacional y tener formados los operatorios.

Los Instructores eran seleccionados mediante proceso rigurosos con técnicas e
instrumentos disefiados por Ingenieros Industriales y Psicologos, los futuros
instructores eran traidos de la empresas privadas, eran los mejores operarios y
supervisores; antes de impartir formacion se preparaban durante un afio en
aspectos “Pedagdgicos “ y Técnicos propios del oficio en el cual iban a orientar
proceso de formacion.

El SENA necesité un grupo de Instructores que fueran a la vez técnicos y
pedagogos, es decir, que dominen el oficio y sepan ensefarlo de una manera
tedrico — pedagogica. Como este tipo de recursos es escaso en el Pais, se
presentan dos alternativas: o preparar técnicamente a expertos en pedagogia, o
formar pedagogicamente a un grupo de Técnicos. Se optd por esta ultima, que
significa ahorrar recursos”, Un Instructor debe adquirir las habilidades necesarias
para: “planear su accion docente, evaluar analizar criticamente los contenidos que
pretenden que el alumno aprenda a conocer, manejar y utilizar, habilmente los
recursos educativos que estén a su alcance (maquinas, medios, revistas, libros,
conocer y utilizar los estimulos y motivaciones de la conducta humana, conocer y
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utilizar las técnicas de participacion del estudiante, dosificar su propia intervencion,
emplear adecuadamente los principios de las relaciones humana y aplicar en todo
momento los fundamentos de la Etica.

Trabajadores — Alumnos. La connotacion del Trabajador - Alumno es importante
pues quien entraba a formarse en el Sena tenia esas dos connotaciones por el
Contrato de Aprendizaje que firmaba el aprendiz con la empresa patrocinadora y
ademas su calidad de alumno con el contrato de aprendizaje Ley 188 de 1959. Por
las condiciones educativas del Pais y los perfiles que requerian las Empresas (de
los diferentes sectores), la educacion del aspirante dificilmente superaba la basica
primaria o los primeros afios de secundaria. El aprendiz es una persona mayor de
14 afios.

El Sena disefia y aplica pruebas de ingreso para aspirantes a la formacién con
base en los requerimientos de los oficios en términos de escolaridad.

Durante este periodo 1.957 — 1.977 se establecio lo que se denominé hasta
mediados de la década del 90 los Modos de formacion y las Modalidades de
atencion.

Los modos de formacioén fueron:

Aprendizaje: Acuerdo 66 de julio de 1.972 destinado a los adolescentes, el
objetivo es formar trabajadores aptos para ejercer ocupaciones calificadas, la
duracion era hasta 3 afios y se realizaba en los Centros de Formacion. Los
requisitos los establecian los Planes de Formacion.

Complementacion: Dirigido a personal empleado en cualquier nivel ocupacional,
el objetivo era corregir deficiencias de los trabajadores y actualizarlos en
conocimientos y técnicas, la duracion era variable y se realizaba en los Centros
del Sena o en las propias empresas. Los requisitos eran que el trabajador se
desempeniara en labores semicalificadas y calificadas.

Habilitacion: Focalizado para adolescentes y adultos empleados, subempleados
o desempleados, el objetivo para quienes tienen empleo era formarlos en
ocupaciones nuevas; pero principalmente a desempleados o subempleados,
procuraba darles capacitacion en oficios y ocupaciones semicalificadas, la
duracion era maximo 6 meses, segun requisitos de la ocupacion, el horario era de
tiempo completo o sesiones periodicas, se realizaba en el SENA o en las
empresas. Los requisitos eran cultura general basica, disponer de tiempo y
adaptabilidad fisica y mental para el oficio motivo de formacion.

Especializaciéon: destinado a trabajadores calificados o altamente calificados y

técnicos que requieran conocimientos completos y profundos en una técnica
especifica de su ocupacion, el objetivo era formar trabajadores calificados, la
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duracion era corta y variable segun el nivel de los participantes y el objetivo del
curso, el horario sesiones peridédicas o tiempo completo; el lugar de formacion
eran los Centros del Sena o las empresas. Como requisitos que estuvieran
trabajando en oficios relacionados con el curso; y por ultimo,

Promocién: orientada a los trabajadores para desempenfarse en puestos de nivel
superior, como la supervision y para jovenes bachilleres que se desempefarian
como técnico o mandos medios.

En cuanto a las modalidades de atencion se tenian

1. Formacion en Centro

2. Formacién en Empresa

3. Formacién en Comunidades Urbanas y Rurales

4. Formacion a distancia (desescolarizada)

5. Divulgacion Tecnoldgica

En este primer momento de analisis, es importante mencionar un elemento que
tuvo gran relevancia en la institucidon, el perfil profesional y clasificacion de la
ocupacion “Es el conjunto de caracteristicas fisicas y psiquicas que debe reunir un
trabajador para desempefiarse en un oficio u ocupacién. Si las exigencias
presentan una mayor tendencia hacia un maximo de requerimientos fisicos, se
considera una ocupacioén no calificada. Esta discriminacién se hace con base en la
férmula de Allen Richard sobre eficiencia en el trabajo que es:
E=M+Mo+T+1+J

E = Eficiencia

M = Habilidad Manual

Mo = Cualidades de Orden Moral

T = Conocimientos Técnicos

| = Conocimientos Adicionales

J = Capacidad de Juicio y Raciocinio

M + Mo = Ocupacién no calificada
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M + Mo + T = Ocupacion semicalificada
M+ Mo + T + 1+ J = Ocupacion calificada o altamente calificada

Los planes de estudios se fundamentaron en el analisis ocupacional que formaba
parte de la planeacion especifica de la Formacion Profesional y en particular de la
etapa de investigacion. “El Analisis Ocupacional se defini6 como el estudio
sistematico, objetivo y completo de un oficio, proceso productivo, ocupacion o
puesto de trabajo, para determinar su calificacion, las tareas, operaciones y pesos
gue la constituyen.

El analisis consistia en averiguar en las empresas grandes, medianas y pequefnas
de los diferentes sectores. ¢Qué hace? (tareas operaciones, pasos), ¢Como lo
hace? (métodos, tecnologia empleada), ¢Con qué lo hace? (equipos,
herramientas, materiales), ¢ Para qué lo hace? (producto final, intermedio, inicial=,
¢En dbénde lo hace? (condiciones locativas), responsabilidad (por equipos,
procesos, personas)”’,a la informacion que se recogia con esta metodologia, se le
realizaba la monografia profesional para continuar con la fase de estructuracion, el
cuadro analitico que era “la fuente tecnoldégica de la cual se puede extraer la
informacion programatica para cualquier modo de formacion” y posteriormente se
obtenia el programa del curso o plan de estudios; finalmente se realizaba la
planeacién didactica que contenia objetivos pedagogicos, disefio de instrumentos
de evaluacion y la seleccién de recursos didacticos.

Ambiente educativo: En esta etapa es fundamental el taller como espacio para el
aprendizaje. La ensefanza tiene destacada importancia; el manejo del espacio del
tablero, de los alumnos, de las ayudas y recursos. La disciplina es fundamental, la
seguridad industrial; el orden y aseo del puesto de trabajo; el cumplimiento del
horario y todo lo que forma la “cultura” del trabajador.

Metodologia de ensefianza se privilegié en un inicio el denominado los 4 pasos
gue consistia en:

e ElInstructor dice y hace
e El Instructor hace y el Trabajador alumno dice
e ElInstructor dice y el Trabajador Alumno hace

e El Trabajador alumno dice y hace, el Instructor supervisa. Posteriormente se
trabajan otros métodos de formacion tales como:

1. M.A.E. Método Auto formativo con Entrevista
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2. F.I.S. Formacién Individual Socializada
3. P.I.M. Permanente Individual y Modular.

Caracteristicas de la Formacion Profesional. Es un proceso continuo, ya que se
busca que en este haya una combinacién intima entre teoria y practica no es un fin
en si mismo, sino un medio para desarrollar las aptitudes profesionales en una
persona, las actividades que la componen deben formar un conjunto homogéneo
para promover el desarrollo integral de la persona, debe estar relacionada con la
productividad y el trabajo.

Objetivos de la formacion Profesional Integral.
1. Impulsar la promocion humana, social y econémica del trabajador”.
2. Aumentar la productividad del Pais”

3. Solucionar el problema que tienen las empresas de la falta de técnicos,
técnicos calificados y tecnélogos.

4. Coadyuvar en la tarea de transformacion cualitativa y cuantitativa de las
demandas de trabajo.

5. Ampliar el grado de movilidad ocupacional...”
6. Suministrar conocimientos actualizados a todos los miembros de la Empresa

Segundo momento - 1.983 — 1.996 (Toyotismo). Entre los afios 1.977 y 1-983
lo trascendental fueron las incorporaciones de algunas metodologias de
ensefianza que ya se mencionaron; fue una época donde se empezé a hablar en
términos de la “Productividad” del Sena y los métodos de ensefianza como los
auto formativos que dispararon las cifras en cuanto a personal formado. En el
gobierno de Belisario Betancur se impulsaron programas sociales como la
autoconstruccion y se quiso “democratizar” la Formacién con programas
desescolarizados mediante la estrategia F.A.D. Formacion Abierta y a Distancia;
se hicieron cuantiosas inversiones en estos programas; para la formacién de
instructores, adecuacion de material educativo, infraestructura, logistica, los costos
de la formacion se elevaron y una vez terminé el Gobierno se desestimularon
estos programas.

Durante el afio 1.984 se realiz0 un gran movimiento en la Institucion bajo la
direccién de Alberto Galeano Ramirez, mediante el cual se planteé el trabajo con
un enfoque sistematico integrando tres  “tecnologias”™ La Administracion,
planeacién y Educativa, los mayores logros y alcances se obtuvieron en ésta
tltima tecnologia y quedaron plasmados en lo que comunmente se denomind la
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Unidad Técnica, que se aprobé mediante el Acuerdo 12 de 1985. Se dictaron
instrucciones que reglamentaban procesos de Formacién Profesional Integral, se
elaboraron manuales que orientaban todos los procedimientos necesario para la
Formacion Profesional Integral, mas adelante se hablara con mas detalle de
algunas instrucciones.

El Acuerdo 12 de 1985 establecio “Los lineamientos fundamentales de la Politica
Técnico — Pedagdgica del Sena y se fijan directrices para su gestion con miras a
lograr y conservar la Unidad Técnica en la Entidad.

Para analizar este momento tendremos en cuenta los mismos elementos
considerados en el anterior momento.

Instructores. Para esta época el ejército de profesionales egresados de la
educaciéon superior comenz6 a presionar el mercado laboral y en nuestro caso al
Sena; el mundo del trabajo cambié en su organizaciébn y administracion; las
calificaciones y perfiles de los trabajos en las empresas se modificaron; por
consiguiente la formacién de ese trabajador debia cambiar y un elemento
fundamental en ese cambio era el Instructor. Es asi como los Instructores no se
traian de la empresa exclusivamente como en el momento anterior, sino que
podian provenir de la Educacion Superior y con alguna experiencia laboral; se
hablaba que el perfil ideal para ser Instructor era aquel que se hubiera formado
como trabajador calificado en el Sena; tuviera experiencia en la produccion y se
hubiera ademés profesionalizado (Educacién Superior). La formacién de los
Instructores durante estos afios tuvo sus cambios; en tiempo de la formacion (de
un afio a tres meses) y en concepcion, metodologia y estrategia.

Mediante instruccién 0332 de Enero de 1986 se reglamentd la formacién de los
Docentes; aparece este concepto "Docente" que entra a reemplazar o lo intentara
al de Instructor.

Dentro de la justificacion la instruccion 0332/86 plantea: "La evolucion y el cambio
en lo econdémico, social, tecnolégico y cultural, al igual que las innovaciones en la
Tecnologia Educativa, plantean al Sena la necesidad de actualizar los procesos de
formacién técnico - pedagdgica y reorganizar la formacion de Docentes", dentro
del perfil basico del Docente se define la instruccion 0332/86 en tres aspectos: en
el orden cognoscitivo entre otros identificar e interpretar la realidad social,
econdmica, politica, cultural y ecoldgica de la sociedad colombiana, en el orden
técnico pedagodgico entre otras precisa habilidades para: Identificar y analizar
informacion y desarrollos tecnoldgicos en el area en el cual se desempefia,
Promover y orientar el aprendizaje de los alumnos, empresarios y la comunidad y
en lo actitudinal entre otros: establecer compromiso personal y colectivo con los
objetivos de la Formacion Profesional Integral con los siguientes objetivos:
Facilitar y promover la participacion, autoevaluaciéon y evaluacién del proceso de
Formacion Profesional Integral con los alumnos, las empresas y la comunidad.
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La estrategia de formacion de docentes debe ser similar a o que se utiliza en la
formacién de alumnos, por proyectos, en ambientes reales fomentando la
investigacion, en relacion con el medio externo y mediante guias de aprendizaje.
Los contenidos giran alrededor de Bloques Modulares, Médulos de Formacion
(herencia del PIM) y en areas tales como: Fundamentacion (Induccién Sena,
Etica) Planificacion, Orientacion y Evaluacion Aprendizaje y Administracion
Educativa.

El perfil del egresado se define asi Art. 7 Acuerdo 12/85 "Toda persona que
participe en procesos de Formacion Profesional Integral desarrollara capacidades
técnicas, intelectuales, sociales y civicas que le permitan desempefarse
productivamente en su trabajo, comprender criticamente los procesos sociales y
econdémicos de que es participe y generar actitudes y valores que fortalezcan su
compromiso de responsabilidad frente a si mismo, a la comunidad, al trabajo y a
su medio ecolégico, dentro de los lineamientos democraticos que consagran la
Constitucion Nacional y las Leyes de Colombia".

Muchas de la persona que ingresan a formacién en el Sena como aprendices son
bachilleres aunque este no sea el requisito, debido a que el proceso de ingreso de
aspirantes al ser por examenes tiene en cuenta a los mejores puntajes y estos los
obtienen generalmente quienes mas escolaridad poseen.

Adicionalmente las empresas exigen como requisito para vincular trabajadores
gue estos sean bachilleres.

Planes de estudio. El referente para la elaboracién de los programas de
formacién sigue siendo la empresa y sus procesos productivos; lo que en este
momento cambia es la metodologia y los elementos a tener en cuenta. Ahora los
planes y programas se denominan Disefio Técnico Pedagdgico. Mediante la
Instruccion 0329/86 se determinan los criterios y procedimientos para la operacion
del subsistema de disefio técnico pedagdgico de la Formacion Profesional Integral,
dentro de las disposiciones generales se establecen: "Debera determinar vy
articular elementos cognoscitivos, motores y actitudinales”, Se desarrollara a partir
de objetivos previamente definidos entre formulacién de proyectos de formacién
Se debera evaluar contra el logro de los objetivos y el impacto que las acciones de
formacion tengan en la comunidad.

En cuanto a las disposiciones especificas se tienen que el disefio técnico
pedagogico comprende las fases de: Estudio Integral del Trabajo, disefio
didactico, validacién de los productos del disefio.

El estudio integral del trabajo tiene como procedimientos entre otros: determinar la

ubicacion geografica, niveles ocupacionales, economicos, tecnologicos utilizara
analisis de procesos productivos, de puestos de trabajo de desarrollos
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tecnoldgicos juicios de expertos, resultados de investigaciones, planes y proyectos
de desarrollo.

Como productos entre los prioritarios se obtendran: caracterizacion de niveles de
tecnologia de produccion y de gestion caracterizacion de procesos productivos 'y
las relaciones sociales que de ellos se generen, caracterizacién de la poblacion
sujeto de estudio y del medio econdémico, social y cultural, en el cual se desarrolla
el trabajo, caracterizaciobn de puestos de trabajo, itinerario ocupacional, perfil
ocupacional y perfil profesional.

El disefio didactico tiene como finalidad realizar el tratamiento pedagodgico tanto de
la informacion que proviene del estudio integral del trabajo, como de las
investigaciones tecnoldgicas y pedagogicas. Se acompafia de medios didacticos.
La validacion de los productos tiene como finalidad la recuperacion,
sistematizacién y analisis de la informacion acerca de la funcionalidad de los
productos parciales y finales del proceso de disefio.

El ambiente educativo. El taller sigue siendo el ambiente fundamental para el
aprendizaje de los alumnos; la teoria y la practica son decisivas, empieza a jugar
un papel fundamental para la comprension de las tecnologias, los laboratorios y la
optimizacién de los recursos. El ambiente educativo se caracteriza por factores
como: el respeto y confianza, el diadlogo, la responsabilidad, el estimulo a la
creatividad, el dinamismo, la flexibilidad y la eficacia. Dentro de los elementos del
ambiente educativo ademas de los humanos y financieros se incluyen: materiales,
medios, instalaciones, equipos. La administracién debe ser consecuente y estar
comprometida en la configuracion y mantenimiento del ambiente educativo.

La metodologia. Para este momento se denomina Proceso de Ensefianza
Aprendizaje en la Formacion Profesional Integral. Como se observa se incluye el
concepto Aprendizaje ya no se centra el proceso solo en la Ensefianza (la
formacion de docentes como se not6 cambia el énfasis de la Ensefianza al
Aprendizaje), probablemente porque para esta fecha esta incursionando en el Pais
la corriente constructivista y el Sena la incorpora aunque sin mayor andlisis y
discusion; lo que tiene tinte conductista se descalifica, es sinénimo de anti-
humanismo; aunque en las practicas seguia predominando el enfoque conductista.
Entre las actividades o estrategias del aprendizaje estan:

e La combinacion de guias, demostracion, trabajo en talleres
e Estudio dirigido, trabajos practicos.
e Entrevistas, seminarios, estudio de casos.

e Laboratorios entre otros.
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Principios de la Formacién Profesional Integral de acuerdo a la unidad
técnica

Dentro de los principios de la Formacion Profesional integral expuestos en la
Unidad Técnica se encuentran:

1. La aceptacion de que el desarrollo de las facultades humanas se logra a
través del trabajo

2. El reconocimiento del derecho y deber del Sujeto de formacién de ser gestor
de su propio desarrollo en todas las dimensiones

3. La aceptacion del caracter social del conocimiento
4. La vinculacion efectiva y permanente con la realidad socio-econémica

5. La orientacion de la Formacién Profesional Integral en funcion del trabajo
productivo

6. El acercamiento al Sistema Educativo Formal.
Objetivos de la Formacion Profesional Integral.

1. Aprender a aprender. Que se reorienta al desarrollo de la originalidad, la
creatividad, la capacidad critica, el aprendizaje por procesos y la formacion
permanente.

2. Aprender a hacer. En el cual se involucra ciencia, tecnologia y técnica, en
funcién de un adecuado desempefio en el mundo de la produccion.

3. Aprender a ser. Que se orienta al desarrollo de actitudes acordes con la
dignidad de la persona y con la proyeccién solidaria hacia los demas y hacia el
mundo.

La Formacion Profesional integral capacitara a las personas, dando énfasis a la
formacion por familias ocupacionales y procesos productivos, para que esté en
posibilidad de vincularse al trabajo y desarrollarse en él, aun en una situacion
laboral cambiante.

A finales de 1.995 -1.996 el Sena asume la Educacion Superior a nivel de
Pregrado en los niveles de Técnico Profesional y Tecndlogos (Ley 30/92), ademas
reduce la formacion de aprendices a 2 afios, se introduce el concepto de
trimestralizacion de la oferta educativa.
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El Plan de Desarrollo para esta época habla de ampliacion de la cobertura,
pertinencia y calidad en la formacion. Se introduce el concepto y la accion de
Indicadores de gestion.

En la década de los 90 el Sena asume las funciones de SENALDE, Otro evento
importante de este momento es la promulgacion de la Ley 29/90 Ley de Ciencia y
Tecnologia y sus Decretos reglamentarios que le dan relevancia al papel del Sena
en cuanto a que puede financiar proyectos de la investigacion cientifica y
tecnoldgica e incorpora al Sena en el Sistema de Ciencia y Tecnhologia.

En este periodo se da mayor importancia a la articulacion del Sena con el
Ministerio de Educacion Nacional Ley 115/94 Ley General de Educacion.

Uno de los hechos mas importantes, sino el mas importante en la década del 90
es la restructuracion del Sena mediante la Ley 119/94 Ley de Iniciativa Popular.

Tercer Momento- 1.997 -2.003. Competencias laborales y globalizacion. En el
afo 1.997 el Sena expide su estatuto de Formacion Profesional Integral que se
adopté mediante Acuerdo 00008/ 2007, el estatuto contiene tres capitulos que
son:

1. La Formacion Profesional del Sena, concepto, contexto y caracteristicas.
2. Formacién Profesional, tecnologia, mercado de trabajo y educacion.

3. El Proceso de la Formacién Profesional con base en las competencias
laborales.

El Sena compra dos tecnologias a paises y empresas diferentes para abordar el
tema de las competencias laborales. Uno, el de elaboracion de Competencias
Laborales a una empresa del Reino Unido y al Consejo Britanico y la otra
tecnologia que compra es para realizar disefios y desarrollo curriculares a Espafia
y concretamente al Grupo Mondragon, ademas a éste le compré la metodologia
para Formacion de Docentes, un curso de Nuevas Tecnologias de la Informacion y
Comunicacion NTIC, una metodologia denominada Tecnologia Bésica Transversal
T.B.T. que se ha debido integrar como una estrategia de formacion en el Sena y
también compr6 al Grupo Mondragon una metodologia para realizar proyectos de
Desarrollo Tecnoldgico.

Entonces, como se puede ver, uno por uno los elementos que se han definido
sirven para analizar los momentos.

El perfil de los Instructores para este momento, es de profesionales, sin tener
datos exactos se considera que para esta época entre un 80 y 90% .de este grupo
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es profesional y de estos un porcentaje cercano al 30%; tienen estudio de post
grado, adicionalmente con una buena cantidad de cursos técnicos.

La Formacion Pedagogica de Docentes tiene una modificacion en cuanto a los
contenidos, (se debe orientar hacia el nuevo Sena, Estatuto en la Formacion
Profesional) con metodologia desescolarizada y apoyo de Nuevas tecnologias de
la Informacion y la Comunicacion (nuevo curso).

El perfil "ideal" de Instructor en el Sena sigue siendo aquel que tiene un "saber
hacer" acompafiado de un conocimiento cientifico tecnoldgico, si bien es cierto se
privilegia el desarrollo tecnologico, la innovacion, la mayoria de las empresas en
todos los sectores tienen como actividad principal la operacién y mantenimiento y
para ensefiar estas funciones se requiere de un "saber hacer con reflexion e
innovacion".

La planta de personal de Instructores (se continda con esta denominacion), no se
incrementa ni se remplazan con vinculacion laboral los que por diferentes motivos
se retiran, se da vinculacion por contratos a término fijo por horas de clase a ictar.

Los Trabajadores Alumnos. Para este momento el concepto de Trabajador se
desmonta, maxime con la reforma laboral del 02 Ley 789. El requisito de ingreso
para el Sena en muchos oficios en particular los del sector de Comercio es grado
11, algunos oficios como los de Construccién y los del sector primario tienen como
requisito la basica secundaria e incluso menos; pero la realidad es que quienes
ingresan a estudiar en un porcentaje cercano al 80% son bachilleres, ademas
entre otras cosas porque las empresas patrocinadoras tienen como requisito para
vincular personal como minimo que sean bachilleres.

Planes de Estudio. En este momento el Sena incorpora desde la Educacion
Formal el concepto de Curriculo y divide éste en Disefo y Desarrollo Curricular.

La referencia para el Disefio Curricular en este momento son las Competencias
Laborales, la metodologia para obtenerlas ya no es ni el Analisis Ocupacional ni el
Estudio Integral del Trabajo, es la Caracterizacion del sector o subsector en
cuanto a los entornos econdémico, ambiental, educativo, tecnolégico Yy
organizacional; ademas la elaboracion del Mapa Funcional para el sector o
subsector mediante el cual se identifican las funciones a desarrollar en este y las
competencias que los trabajadores deben adquirir y desarrollar para ser
"competitivos".

Con base en las competencias identificadas se procede a realizar el Disefio del
Curriculo y su Desarrollo (anteriormente llamado Disefio Didactico).

En el estatuto de la Formacion Profesional Integral, se establece "El proceso de
Disefio Curricular; esta dirigido a la construccion de planes y programas de
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Formacion Profesional Integral, ambientes de aprendizaje, sistemas de
evaluacion, metodologias y estrategias pedagodgicas, para formar a las personas
en las competencias laborales requeridas para una ocupacion”

Ambiente educativo. El taller continla siendo un ambiente educativo apropiado
para la Formacion Profesional Integral con todos sus rituales, aseo, organizacion
de los puestos de trabajo, horario, dotacion, elementos de seguridad industrial,
entre otros.

Los laboratorios son importantes pues permiten aproximarse y comprender las
tecnologias que operan en un proceso productivo, como son la informatica, la
electronica, la neumatica, la hidraulica, la mecénica, etc., cada vez los lenguajes
son mas complejos y la relacion entre el trabajador y el objeto de trabajo estan
mediados por conocimientos mas "sofisticados" ejemplo: C.N.C. Control Numérico
Computarizado que maneja lenguajes mas "sofisticados" como el informéatico.

El Estatuto de la Formacion Profesional cita del Acuerdo 12/85 un aparte de lo
gue se entiende por Ambiente Educativo y agrega "El Ambiente Educativo es el
resultado de las interacciones que se dan dentro del proceso de formacion, vincula
lo tecnoldgico con lo pedagdgico, en donde son componentes fundamentales: la
informacion, los procesos comunicativos, el espacio fisico, el equipamiento y la
dindmica socio cultural".

“Busca conjugar conocimientos técnicos y tecnoldgicos, valores y actitudes, a
través de diversos medios didacticos, que contribuyen a los aprendizajes
escolarizados y desescolarizados, en centros reales y virtuales, que utilicen
espacios de informacién y auto aprendizaje, laboratorios didacticos, mediotecas,
aulas de informatica y redes telematicos" "El ambiente educativo debe posibilitar
experiencias de aprendizaje tales como:

e Trabajo individual y en equipo para estudio y elaboracién de documentacion
técnica y tecnologica.

e Exposiciones y debates conceptuales que apoyan la construccion de
conocimientos.

e Experimentacion y analisis de objetos tecnolégicos en términos de
manipulacion de materiales, reparacion y montaje.

e Operacion técnica y tecnolégica mediante simuladores.

e Actividades culturales, deportivas, ludicas y de convivencia social"
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Lo Metodolégico. El estatuto de la Formacién Profesional Integral habla de la
estrategia tedrico-practica de la Formacion Profesional.

"La estrategia pedagogica teorico-practica de la Formacion Profesional, tiene
como objetivo reflexionar sobre la practica laboral y desde esta hacia la teoria,
permitiendo comprender, asimilar y aplicar conocimientos, habilidades, destrezas y
actitudes.

"La formacion tedrico-practica se realiza en talleres, aulas, laboratorios, las
unidades productivas rurales o urbanas y otros espacios y a través de relaciones
gue constituyen el ambiente educativo sefialado anteriormente™

En este momento, la empresa continla con el papel de co- formador de los
alumnos con quienes tienen relacion de aprendizaje.

"El fomento a la actividad empresarial es otra estrategia que ademas de formar al
alumno para un oficio u ocupacion, le aporta elementos de gestiéon para la
estructuracion y desarrollo de proyecto técnico — econémicos orientados hacia la
creacion y fortalecimiento de empresas y en consecuencia a la generaciéon de
empleo, ingresos, tecnologias y nuevos polos de desarrollo, especialmente en
poblaciones pequefas" (Pag. 37)

Para este momento toman mayor fuerza los servicios tecnolégicos que pueden
ofrecer los Centros y comienza a hacerse efectiva la asignacion de recursos a las
empresas por concepto de la Ley 344/96 en particular el Articulo 16, en donde el
Sena de su presupuesto financiard proyectos de Innovacion y Desarrollo
Tecnoldgico.

En este momento 1997 -2003, desaparece dentro de la terminologia Sena los
Modos y Modalidades de Formacion y aparecen términos como Formacion
Continua, Ocupacional, y Reglada, también Formacion para Nueva Mano de Obra
y para Actualizacion de Mano de Obra, ultimamente formacién para primer
empleo. En los uUltimos 3 afios el Sena plantea, estructura y comienza a ejecutar el
proyecto de "Comunidad Educativa Virtual*, con el fin de estar al nivel de las
exigencias econdémicas y empresariales; los componentes o subproyectos de la
comunidad educativa virtual son:

e Aulas de Informéatica Itinerantes, cuyo propoésito es llevar la informatica a sitios
fuera de los Centros de Formacién para que otras poblaciones accedan a esta
tecnologia.

e Aulas Abiertas; el propésito es primero tener espacios para que los alumnos

puedan consultar Internet, preparar trabajos y aprender informatica basica
mediante tutoriales.

58



e Bibliotecas Digitalizadas; es una necesidad para una institucion que se llama
una "Una Organizacion de Conocimiento" que sus bibliotecas estén
interconectadas con las Biblioteca de Universidades, Centros de Investigacion, de
Desarrollo Tecnoldgico, de Desarrollo Productivo, pues la informacion es el primer
elemento para el conocimiento; ademas se requiere que los textos del Sena estén
digitalizados para consulta completa por medio de Internet.

e Observatorios Tecnologicos; cuyo proposito es asesorar Instructores en la
produccion de ayudas Audiovisuales y Multimediales; producir medios para los
disefios curriculares, asesorar a los Centros de Formacion en la adquisicion de
Medios Audiovisuales y Multimediales; apoyar la virtualizacion de curriculos para
la formacion desescolarizada con los medios que permiten las Nuevas
Tecnologias de la Informacion y Comunicacion.

Caracteristicas de la Formacion Profesional. Segun el Estatuto de la Formacién
Profesional Integral, las caracteristicas son:

e Organizacién modular.

e Aprendizaje tedrico — practico.

e Utilizacién de pedagogias innovadoras.

e Comprensién y valoracién de lo social y ambiental.

e Disefo en funcidon de competencias, principios de la Formacion Profesional
Integral.

e Eltrabajo productivo.

e La equidad social.

e Laintegralidad.

e La formacion permanente.

El Concepto de Formacion Profesional Integral. El estatuto de Formacién
Profesional Integral plantea que "La Formacion Profesional Integral que imparte el
Sena, constituye un proceso educativo tedrico-practico de caracter integral
orientado al desarrollo de conocimientos técnicos, tecnoldgicos y de actitudes y

valores para la convivencia social, que le permiten a la persona actuar critica y
creativamente en el mundo de trabajo y de la vida"
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En el Cuarto momento que va del 2004 al 2014 (La Sociedad y la Gestién del
Conocimiento — el Sena una entidad de clase mundial). En este momento
historico el Sena formula el plan tecnolégico con Vision 2020, la gestion del
conocimiento se convierte en una ventaja competitiva, se crean las redes del
conocimiento en la institucion, se fortalece la cooperacion internacional con
Europa, se implementa la cultura de los sistemas integrados de calidad, se
continla la modernizacién tecnolégica de los Centros de Formacion, se crean
nuevos programas de formacion, se fortalece la cultura del emprendimiento, se
desarrolla el plan de acreditacion de programas tecnolégicos con pares
académicos de prestigiosas universidades, a pesar de que el SENA estaba exento
de este requerimiento, aumenta la cobertura geografica y poblacional al 13% del
total de la poblacion colombiana.

El contrato de aprendizaje se convierte en una especie de auxilio educativo y los
aprendices se pueden graduar o titular con una o varias de las ocho alternativas,
consagradas en el reglamento del aprendiz. Se descentraliza el proceso de
formacion profesional exclusiva de los Centros de Formacién a diferentes
municipios y ciudades del Pais, mediante alianzas estratégicas, con el propésito
de ampliar cobertura y facilitar la insercion educativa.

Los ambientes de aprendizaje cada vez se acercan mas a los escenarios reales
del sector productivo y empresarial, se fortalece la formacion basada en
competencias laborales, utilizando la estrategia de formacion por proyectos
formativos y/o productivos, se incrementa la formacion virtual complementaria y
titulada de tecnélogos y especialistas y se desarrollan alianzas estratégicas con la
educacion superior para fortalecer la cadena de formacion y ciclos propedéuticos
como proceso formativo continuo par los aprendices egresados.

Se genera un cambio en el clima organizacional propiciado por profundos cambios
en la estructura organica de la instituciébn, ocasionada por el cambio de
funcionarios de nombramiento provisional por los nuevos colaboradores que
ganaron el concurso de carrera administrativa, el 80% o mas del personal con mas
de cinco afos de antigiedad quedan excluidos de la planta de personal del Sena.

La Entidad amplia su portafolio de servicios, no escatima recursos y esfuerzos en
el fortalecimiento de un sistema integrado de mejora continua, se compromete con
la acreditacion de sus programas de tecndlogos, cumpliendo con las normas
nacionales e internacionales e implementa politicas y estrategias para desarrollar
el Sistema de Gestion del Conocimiento.
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2.3 RESENA HISTORICA CENTRO AGROPECUARIO DE BUGA

El Centro Agropecuario del SENA en Buga inicié operaciones el 4 de Noviembre
de 1967, luego de ser inaugurado por el entonces Presidente de la Republica,
doctor Carlos Lleras Restrepo.

Casi simultaneamente se crea el Centro Suramericano de Mecanizacion Agricola,
en desarrollo del Convenio de Cooperacion técnica suscrito entre el Gobierno de
Colombia, representado por el SENA, la Organizacion de la Naciones Unidas para
la agricultura y la alimentacién, FAO, y la empresa britdnica de maquinaria
agricola MASSEY FERGUSON, para orientar la tecnificacién en la explotacion de
los suelos en los paises de América Latina mediante la mecanizacién agricola.

Las condiciones excepcionales que reune el Valle del Cauca en su desarrollo
agroindustrial, determinaron que el Convenio de Cooperacion Técnica
Internacional tuviera como sede a la ciudad de Buga. Actualmente sirve como
sede de todas las acciones que el SENA adelanta en su zona de influencia. A nivel
Nacional el Centro Agropecuario de Buga es el mas moderno y mejor dotado en
maquinaria agricola, y en los programas de reparacion y operacién de maquinaria
han participado aprendices de toda Colombia y de otros paises latinoamericanos.
En ganadera bovina, mediante un proyecto de formacién, se atienden personas
provenientes del suroccidente del Pais. Asi mismo se atiende la zona de influencia
del centro, mediante programas de formacion en comercio, salud y acciones de
formacion profesional para poblaciones rurales y vulnerables.

El Centro Agropecuario de Buga, es hoy considerado un centro nacional y lidera
procesos de formacion en el area agroindustrial, para tal fin ha hecho grandes
inversiones en la construcciéon del Complejo Piloto Agroindustrial, el cual es la
instalacibn mas moderna del Pais en materia formacién en transformacion y
procesamiento de alimentos.

Este Centro de Formacion Profesional estd ubicado en la ciudad de Guadalajara
de Buga, es el segundo centro mas grande del Pais, estd construido en una
extension de 83 hectareas que se dedican a cultivos industriales, cultivos de pan
coger, praderas, zonas verdes, pista de entrenamiento de brigadas, torres para
entrenamiento en alturas, ambientes de aprendizaje, escuela gastrondmica, eco
hotel didactico, talleres, edificio administrativo, complejo agroindustrial, biblioteca,
auditorio, cafeteria, granja y hato ganadero.

La produccion y transformacion de los alimentos que se generan en las unidades
productivas en un alto grado son de autoconsumo Yy se focalizan en el bienestar de
los aprendices y la produccién de cultivos industriales” maiz, soya, millo, algodén”
se comercializan como produccion de centro para la reinversion en nuevos
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proyectos productivos lo cual permite fortalecer la formacion basada en
competencias laborales con énfasis en la formacion por proyectos.

El Centro Agropecuario de Buga tiene cobertura regional y nacional con incidencia
en mas de 27 municipios del departamento del Valle del Cauca y con influencia en
los departamentos del sur occidente colombiano. En el Centro se forman mas de
55.000 personas al afio, de los cuales 9.500 se titulan como técnicos, 4.500
tecndlogos, 500 especialistas técnicos y tecnoldgicos y 35.000 personas del sector
productivo y sectores sociales vulnerables o poblaciones especiales que se
certifican en formacion complementaria que tienen un duracion de 20 a 350 horas
por curso, en diferentes especialidades u oficios.
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3. ANALISIS DEL ENTORNO

El andlisis del entorno organizacional® comprende: el analisis del Macroambiente
que estd conformado por diferentes fuerzas de caréacter politico, legal, cultural,
social, econémico, ecoldgico, demografico y tecnolégico que pueden afectar el
comportamiento del sector educativo y de la Formacién profesional Integral
liderada por el SENA — Centro Agropecuario de Buga. En este analisis se pueden
visualizar:

e El analisis del entorno general conformado por: politicas de gobierno, el PIB,
los cambios demograficos, el ingreso per capita, la recesion econémica mundial,
los TLC, entre otros.

e El analisis del Entorno Medio que esta integrado en este caso por las variables
que intervienen en el sector educativo y de la Formacién Profesional Integral
como: la reforma educativa a la educacion superior, la reforma tributaria y fiscal
que pretende acabar con los parafiscales basados en la ndmina de las empresas,
los cambios de la ley de ciencia y tecnologia, la estructuracion del sistema
nacional de gestién del conocimiento, los convenios de cooperacion internacional
y la agenda de productividad y competitividad del Valle del Cauca.

e En el entorno proximo se localizan variables que transversalizan la
organizaciéon y que tienen mayor incidencia como: los TLC, las nuevas tendencias
econOmicas de la region y del municipio de Guadalajara de Buga, las nuevas
tecnologias aplicadas a la formacién profesional, las politicas de empleabilidad y
emprendimiento, la pérdida de autonomia presupuestal y la nueva oferta educativa
para asumir los retos de los TLC y las necesidades de modernizacién tecnolégica
y productiva, entre otras. Todo el andlisis anterior se traduce en oportunidades o
amenazas para el Sena — CAB.

3.1 ENTORNO REGIONAL

El Valle del Cauca es un Departamento que tiene una superficie de 21.195 Kmz2,
Esté ubicado en el suroccidente del Pais, limita al norte con los departamentos del
Chocé y Risaralda, al oriente con Quindio y Tolima, al sur con Cauca y al
occidente con el océano Pacifico, su capital es la ciudad de Cali y sus otras
ciudades intermedias mas importantes son: Buga, Buenaventura, Palmira, Tulug,
Yumbo y Cartago. La sociedad vallecaucana es mestiza, pluriétnica y multicultural.
Su poblacién supera los 4.200.000 de habitantes y tiene 42 municipios con gran
diversidad de pisos térmicos, productos agropecuarios, atractivos turisticos y
miticulturas.

® Betancourt, Guerrero , Benjamin , Analisis sectorial y Competitividad, Univalle, Cali, 2010
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En materia econdémica el Valle del Cauca es una de las regiones con mayor
desarrollo econémico del Pais. El departamento contribuye con mas del 11% del
producto interno bruto (PIB) nacional®. La Regién se caracteriza por su
diversificacion econémica y por la articulacion de cadenas productivas y cluster
productivos que le adicionan valor agregado a las materias primas que se
convierten en bienes y servicios para mercado regional, nacional e internacional.
La base fundamental de la economia son: los sectores terciarios (transporte,
educacion, salud, recreacién, inmobiliarias, administracion publica y la banca),que
representa el 65% del PIB regional; el sector secundario es la industria y la
construccion con el 23% y el sector agropecuario participa con el 8%.

El departamento producto de su desarrollo econdmico muestra indicadores
sociales que lo sitian entre los mejores del Pais, segun el censo de 2005, como
lo muestra la siguiente tabla:

Tabla 1. Indicadores de desarrollo econdémico y social del Valle del Cauca

Agizseos a Acceso a Redes Acceso a Red Conexién ared Aporte al PIB
o de Acueducto Telefonica de Gas Nacional
Eléctricas
92.5% 97,4% 61,4% 44.2% 11,5%

Fuente: Documento hacia el Valle incluyente, 2008

Existe en el Valle del Cauca contrastes entre la concentracion de riqueza y
desigualdad que se genera por la sobre acumulacion de los medios de produccién,
discordancia entre crecimiento econémico y la pobreza de una gran porcion de la
poblacion, divergencia entre la capital, las ciudades intermedias y los pequefios
municipios, disparidad entre las condiciones de vida de los citadinos y las
poblaciones vulnerables o especiales. Segun el informe de desarrollo humano,
hacia un Valle del Cauca Incluyente y Pacifico, se recomienda:

e Realizar inversiones masivas en la generacién de
oportunidades con equidad.

los pobres para

e Desarrollar politicas publicas que fortalezcan el tejido social,

e Fomentar la participacion ciudadana, el respeto y la valoracion por las
multiculturas.

e Proteccion del medio ambiente y en especial del recurso Agua.

e Disminucién de la violencia y el desempleo.

® Hacia el Valle del Cauca incluyente y pacifico, informe regional de desarrollo humano, 2008
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e El fomento de los minifundios mediante la recuperacién de tierras para los
campesinos.

¢ Diversificar la produccion agropecuaria.

e Incremento en la generacion de valor agregado a las materias primas y bienes
simples mediante el fortalecimiento de procesos agroindustriales.

e Fortalecer la Gobernabilidad, el tejido empresarial y organizacional con
identidad de Regidn.

e Inclusion social, mayor liderazgo empresarial, politico y gremial unido y
solidario.

¢ Responsabilidad social empresarial de lo publico y lo privado.
e Fortalecimiento de la plataforma productiva diversificada, la plataforma vial,
aérea y portuaria que faciliten la integracién con los tratados de libre comercio

“TLC”.

Cuadro 1. Entorno regional

VARIABLE A/O | AM | am | om | OM

Versatilidad para el uso integrado de la Plataforma portuaria
distante a 2 horas de Buga, aeroportuaria 40 minutos y
plataforma vial que integra todo el Pais, que facilitan la logistica
empresarial y de comercio internacional.

Ventajas competitivas por la calidad de los suelos y la diversidad
de microclimas que permite diversificar la produccién @) X
agropecuaria y agroindustrial.

Cercania a uno de los puertos mas importantes de América

Latina y de Colombia. o X
Claster, micro clister y cadenas productivas que jalonan la

. S L O X
economia de la Region y del municipio de Buga.
Diversificacion y ampliacion de la frontera agricola de A X
monocultivos.
Pérdida de liderazgo y trabajo en equipo de sectores politicos y A X

econémicos.

Inseguridad social por la influencia de grupos armados al margen
de la ley que afectan la imagen de la Regién y la confianza de | A X
nuevos inversionistas.

Fuente: Elaboracion de los autores desde diferentes fuentes

A: amenaza O: oportunidad AM: amenaza mayor am: amenaza menor OM: oportunidad mayor
om: oportunidad menor.

65



Figura 4. Mapa division politico administrativa del Valle del Cauca

DEPARTAMENTO DEL VALLE DEL CAUCA
DIVISION POLITICO ADMINISTRATIVO

RISARALDA

QUINDIO

QOCEANO
PACIFICO
TOLIMA

® PALMIRA

FUENTE: IGAC - CVC myriam s. -2000
Carografia Basica IGAC 1:300000

Fuente: IGAC - CVC, 2010

66




La figura 4., muestra las variables de la Division Politica y Administrativa del
Departamento del Valle vinculadas en el analisis regional.

3.1.1 Entorno local. El Municipio de Guadalajara de Buga y los Municipios de la
zona de influencia del SENA - Centro Agropecuario de Buga, se caracterizan por
ser en lo urbano pequefias ciudades con desarrollos socioecondémicos muy
importantes y con poblacién de diversas subculturas.

La fundacion de la ciudad de Buga fue en el afio de 1555, por el capitan Giraldo
Gil de Estupifan, con el nombre de Jerez, donde hoy se encuentra ubicada
Bugalagrande, lo cual se origin0 por la gran extension y fertilidad de los suelos y la
necesidad de establecer una via de comunicacién con la ciudad de Cartago y
otras poblaciones de la Gobernacién, Esta primera poblacidon es destruida por los
indios Pijaos quienes se opusieron a la conquista de los esparioles.

A finales de 1559 el general Alfonso de Fuentemayor, reconstruye la villa al pie del
cerro del Pan de Azucar, dandole el nombre de Guadalajara de Buga en memoria
a Guadalajara de Espafa. En 1570 por iniciativa de los pobladores y el alcalde
Ruy Baez de Sosa se traslada el caserio de la montafia inhGspita a un valle fértil
rodeado por el rio Piedras hoy rio Guadalajara, en los terrenos que hoy ocupa el
SENA, con el nombre de Guadalajara de la Victoria.

La fertilidad de los suelos propicios para la agricultura y la ganaderia hizo que
Buga se convirtiera en una provincia prospera en el periodo de la dominacion
espafiola. En 1573 el Capitan y luego alcalde Diego Lazo de la Vega, quien
trasladd la ciudad al margen derecho del rio Guadalajara al sitio denominado
parque Fundacional, el hoy parque José Maria Cabal.

Figura 5. Mapa del Municipio de Guadalajara de Buga
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Fuente: Planeacion Municipal de Buga, 2010
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La figura 5., muestra la division Politico Administrativa del municipio de Buga
3.1.1.1 Demografia. Segun datos del DANE la poblacion de Buga al 2004 era de
131.229 habitantes, de las cuales el 89% corresponden a la zona urbanay el 11%
a la zona rural, el 49% de la poblacién son mujeres y el 51% hombres asi:

Tabla 2. Poblacién por zona del Municipio de Buga

POBLACION POR ZONA
DESCRIPCION 2004 2005 2006 2007
Zona Urbana 116.786 117.916 129.387 132.445
Zona Rural 14.443 14.404 14.384 14.225
Total 131.229 132.320 143.771 146.670

Fuentes: Proyecciones DANE

En la anterior tabla muestra que en el casco urbano se concentra la mayor parte de la
poblacion del municipio de Guadalajara de Buga y la leve disminucion de la poblacion
rural que se debe a la inseguridad social que se vive en el campo en el Departamento y
el Pais, lo datos anteriores permiten tener informacion clave para definir estrategias para

el sector educativo y la gestion del conocimiento.

Tabla 3. Poblacion por género del Municipio de Buga

POBLACION POR GENERO
DESCRIPCION 2004 2005 2006 2007 2010
Hombres 63.767 63.702 69.904 71.558 72.647
Mujeres 67.462 68.618 73.867 75.512 78.523
Total 131.229 132.320 143.771 146.670 151.170

Fuentes: Proyecciones DANE, 2010

La tabla 3., se refiere al comportamiento de la poblacion y
género en el Municipio de Buga

Su crecimiento anual por
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Tabla 4. Estratificacion del Municipio de Buga

p CENTROS
ESTRATOS POBLACION POBLADOS FINCASYVIVIENDASRURALE
URBANA RURALES SDISPERSAS

Estrato 1 15% 20% 64%
Estrato 2 35% 60% 11%
Estrato 3 30% 7% 16%
Estrato 4 13% 1% 5%
Estrato 5 5% <0% 3%
Estrato 6 <1% - 1%
No residencial - 12% -

Fuentes: Planeacién Municipal, 2012

La tabla 4., permite visualizar la estratificacion poblacional de zona urbana y rural del
municipio de Buga.

PirAmide poblacional. La poblacién del municipio de Buga esta distribuida por
edades y por sexo, lo cual proporciona informacion para clasificar los rangos por
edades y poblacién econédmicamente activa, segun lo muestra la siguiente tabla.

Tabla 5. Distribucién de la poblacién del Municipio de Guadalajara de Buga
por sexo y edades

PIRAMIDE POBLACIONAL A 31DE DICIEMBRE DE 2008

GRUPO DE TOTAL CABECERA RESTO

EDADES ' "HOMBRES | MUJERES | TOTAL | HOMBRES | MUJERES | TOTAL | HOMBRES | MUJERES | TOTAL
on 6961 7541 | 14502 6178 6693 | 12871 783 848 | 1631
5-9 6640 7193 | 13833 5893 6384 | 12277 747 809 | 1556
10-14 6421 6956 | 13377 5699 6174 | 11872 722 782 | 1505
15-19 6073 6580 | 12653 5390 5839 | 11230 683 740 | 1423
20-24 6162 6676 | 12838 5469 5925 | 11394 693 751 | 1444
25-29 5700 6174 | 11874 5058 5480 | 10538 641 695 | 1336
30-34 5170 5600 | 10770 4588 4970 9559 581 630 | 1211
35-39 4191 4540 8731 3719 4029 7749 471 511 982
40M4 3433 3719 7152 3047 3301 6348 386 418 804
45”9 2625 2844 5469 2330 2524 4854 295 320 615
50-54 2208 2391 4599 1959 2122 4082 248 269 517
54-59 1735 1830 3615 1540 1668 3208 195 211 407
60-64 1527 1655 3182 1356 1469 2824 172 186 358
65-69 1107 1200 2307 983 1065 2047 125 135 260
70 y més 1940 2101 4041 1721 1865 3586 218 236 455
TOTAL 61893 67050 | 128943 54931 59508 | 114439 6962 7542 | 14504

Fuente: Anuario Municipio de Guadalajara de Buga afio 2010 y DANE
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Gréfica 1. Piramide poblacional del Municipio de Buga
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Fuente: Planeacion Municipal 2012

La piramide poblacional del municipio de Guadalajara de Buga determina los
rangos de edades y el sexo de la poblacion, que se visualiza en la grafica 1., lo
cual es de fundamental importancia para conocer la poblacibn econémicamente
activa y los rangos para la distribucion de los diferentes niveles de escolaridad,
tanto en la basica primaria, basica secundaria, nivel técnico y tecnoldgico y de
profesionalizacién

Para el analisis del entorno demografico se tendra en cuenta datos del cuadro 2.
3.1.1.2 Analisis del entorno demografico. El entorno demogréafico brinda
informacién sobre la poblacién que se encuentra implicada en las interacciones

gue se presentan en el entorno institucional y que inciden en las dindmicas socio
educativas y econdémicas de la Region, el Municipio y el SENA —CAB.
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Cuadro 2. Anélisis del entorno demogréafico

VARIABLE A/O | AM |am | om | OM

El Municipio de Guadalajara de Buga tiene una ubicacion
estratégica en el sur oeste colombiano y en el centro del

Departamento del Valle del Cauca, equidistante entre la capital © X
“Cali “ y el puerto mas importante del Pais “ Buenaventura”

Riquezas hidricas importantes como el rio Cauca y el rio o X
Guadalajara

Plataforma vial con doble calzada y buenas vias @) X

Guadalajara de Buga esta entre las cinco ciudades mas
importantes del Departamento del Valle con una poblacion | O X
superior a 146.500 habitantes.

Disminucion de la poblacion rural generada por la violencia de
grupos al margen de la ley.

Disminucion progresiva de la frontera agricola diversificada por
el cultivo de la cafa, impactando en el empleo y el medio | A X
ambiente “recurso agua”

Fuente: Elaboracion de los autores desde diferentes fuentes.

3.1.2 Entorno socio-cultural. Guadalajara de Buga es una ciudad que refleja
en su vida cotidiana una intensa actividad turistica religiosa, comercial, industrial y
social.

Ha sido desde siempre un lugar estratégico en del Valle del Cauca, La ciudad es
reconocida por ser centro turistico e industrial en el centro del Valle del Cauca. En
la actualidad, Buga se constituye en una de las ciudades intermedias no vinculada
a un area metropolitana mas importante del sur-occidente colombiano y esta
dentro de las 30 ciudades méas importantes del Pais. Su influencia econémica y
administrativa se extiende a mas de 10 municipios del centro y norte del
departamento y a unos 450.000 habitantes.

Posee un gran desarrollo agropecuario, industrial, comercial, de servicios y de
turismo. Ocupa el 5° puesto entre un grupo de 42 municipios por su importancia
econémica y poblacional en el departamento siendo superada por Cali,
Buenaventura y Palmira. Ocupa el 1° lugar en turismo religioso del Pais,
superando los 3.500.000 de turistas por afo.

La ciudad cuenta con numerosos hoteles y pensiones, centros comerciales,

coliseos deportivos, bancos, centros de convenciones y auditorios, en fin todo
cuanto ofrece una ciudad moderna y turistica.
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La ciudad de Guadalajara de Buga se destaca por sus atractivos religiosos entre
ellos el mas importante el del complejo de la Basilica, se destacan centros
recreacionales como el de Comfandi y Comfenalco, el parque Cabal, el parque del
Faro en su centro histdrico, el Palacio de Justicia, el Museo de la Basilica.

Buga tiene una agenda de conectividad nacional e internacional que propende por
la promocion empresarial, la empleabilidad y el turismo, de la misma manera que
contribuye al fortalecimiento de la nueva ruralidad y el eco turismo. Se trabaja
fuertemente en proyectos orientados al mejoramiento social y econémico de la
poblacion del campo, especialmente de aquellos que han sido desplazados por la
violencia y en acciones dirigidas hacia el mejoramiento socio economico de las
comunidades urbanas, lo mismo que en el disefio de un plan de cultura ciudadana
en interés de afianzar el respeto a las normas y los derechos humanos entre sus
habitantes.

Desde el punto de vista cultural, Guadalajara de Buga es una ciudad dinamica,
cuenta con un inventario de escenarios y eventos importantes para la vida de sus
ciudadanos, cuenta con 10 Centros Culturales, teatro de estilo republicano
patrimonio Nacional, 4 Auditorios para eventos, sala de exposiciones para arte
Nacional e internacional, 3 bibliotecas, centro de Historia, Museo de Arte vial,
Museo de Etnobotanica, Museo de Historia y un Corferias; adicionalmente se
realizan anualmente 6 festivales culturales.

Es muy importante para los buguefios sus ferias y fiestas patronales,
caracterizada por el juzgamiento bovino, siendo reconocido Buga como una de las
principales ferias ganaderas y de festival de la cancion en Colombia.

Principales festividades y eventos

e La Feria de Buga.

» Festival de la cancién — Festi Buga.

» Fiestas del Campesino Corregimiento da la Abana y de Alaska.

« Misas de sanacién cada catorce de mes.

« Expo Ciencias Buga.

« El festival Nacional del Manjar blanco.

El municipio de Buga cuenta con escenarios culturales importantes que requieren
de modernizacion en su infraestructura y de politica de integracion con la red del

conocimiento cultural a nivel local, regional, nacional e internacional. Cuenta con
tres bibliotecas, dos centros culturales y un teatro municipal, en talento humano
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cuenta con diversos grupos culturales y artisticos. La cultura religiosa fomentada
por los actos solemnes de la Basilica del Sefior de los Milagros.

Cuadro 3. Entorno social y cultural de Guadalajara de Buga

VARIABLE A/O | AM | am | om | OM

La ciudad de Guadalajara de Buga es el centro turistico religioso
mas importante del Pais, a ella concurren mas de 3.500.000 | O X
turistas por afio.

El Municipio de Buga esta entre las cuatro ciudades con mayor
ndmero y tamafio de industrias del Valle del Cauca.

La ciudad de Buga posee una plataforma de hoteles, centros o

P - X
culturales y lugares turisticos importantes.
Guadalajara de Buga es reconocida a nivel Nacional y mundial o X
como ciudad turistica y colonial.
El municipio de Buga en su zona rural tiene dificultades de
inseguridad por la accion de grupos al margen de la ley, | A X
generando desplazamiento de campesinos.
La ubicacién de Buga le permite estar en el corredor turistico y
gastronémico mas importante del sur occidente colombiano “Cali o X

— Palmira — Guacari - Ginebra- Calima- Tulua — Armenia — Pereira

Fuente: Elaboracion de los autores desde diferentes fuentes

3.1.3 Analisis del entorno educativo. Segun informacion de la Secretaria de
Educacién Municipal, la poblacion atendida por el sector oficial supera los 20.500
estudiantes, equivalente al 60.6% del total y el sector privado atiende
aproximadamente 7.500 estudiantes que corresponde al 22% de la poblacion en
edad de escolaridad. El déficit de atencion supera los 4.500 estudiantes que
equivale entre el 15% y 17% de la poblacién en edad escolar.
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Gréfica 2. Niveles educativos del Municipio de Guadalajara de Buga
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Fuente: Secretaria de Educacion de Buga, 2011

La poblacion en edad escolar en el municipio es de 33.419 nifios y jévenes en
edad escolar, con edades en el rango de 4 a 5 afos (nivel preescolar) y de 17 a 18
afos en educacion media.

Tabla 6. Cobertura del sistema de educacion municipal

COBERTURA DEL SISTEMA DE EDUCACION MUNICIPAL PERIODO 2010-2011
POBLACION EN SECTOR OFICIAL S%Eg:ill_\lo TOTAL
EDAD ESCOLAR

URBANO RURAL TOTAL URBANO
Preescolar 1.160 253 1.413 1.379 2.792
Primaria 8.422 2.081 10.503 3.026 13.529
Secundaria y media 6.409 447 6.856 3.005 11.347
Media Técnica 1.457 29 1.486
TOTAL 17.448 2.810 20.258 7.410 27.668

Fuente: Secretaria de Educacion, 2011

Para el analisis del Entorno Educativo se utilizaron los datos de la tabla 6., y el
Grafico 2, que ilustran la cobertura y los diferentes niveles educativos de la

poblacion del municipio de Buga.
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Cuadro 4. Entorno educativo del municipio de Guadalajara de Buga

VARIABLE A/O | AM | am | om | OM

En el municipio tienen sede, importantes Instituciones de
Educacién para el trabajo y educacién superior como: La
Universidad del Valle, Universidad Minuto de Dios, Universidad | O X
Antonio Narifio, Universidad del Quindio, el SENA, entre otras con
diversidad y calidad de programas educativos.

En el Municipio de Buga por influencia de los TLC se pueden
generar culturizaciones por influencia de idiomas y costumbrismos | A X
extranjeros.

Incremento de visitantes extranjeros, lo cual exige educacion en:
servicios turisticos. Hoteleros y gastrondmicos apropiados. | O X
Ademas del dominio de varios idiomas.

Aplicaciéon de nuevas estrategias pedagdgicas y didacticas que
generen mayor motivacion al logro y permitan desarrollar la | O X
cultura del emprendimiento innovador, cultural y social.

Empleabilidad de los egresados de la articulacion con la
educacion media y educacion superior integrados al proyecto | O X
Buga puerto seco.

Desconocimiento de la importancia y voluntad politico educativa

de convertir a Buga en una ciudad digital y bilingle A X

Plataforma fisica y tecnoldgica de establecimientos educativos de o X
educacion media y superior.

Desarrollar nuevos servicios u ofertas educativas y tecnoldgicas o X

en concordancia con los TLC y la dindmica de Pais y de Regi6n

Integracién del curriculo con los proyectos educativos que
articulen la ecologia, el medio ambiente y la biodiversidad, para la
exportacion de productos provenientes de los recursos naturales
con alto valor agregado.”Marcas y patentes, bonos ecoldgicos, | O X
bonos de oxigeno, agricultura limpia, empaques biodegradables,
mitigadores  ambientales, controles  bioldgicos, alimentos
nutraceuticos”

Conformacion de redes interinstitucionales de Gestion del
Conocimiento para jalonar proyectos integrales de innovacién | O X
local y regional.

Fuente: Elaboracion de los autores desde diferentes fuentes

3.1.4 Entorno economico. La economia de la ciudad esta representada,
principalmente, por la agricultura, la ganaderia, la industria y el comercio.

Agricultura: Como centro agricola del Valle del Cauca el municipio esta
favorecido por la variedad de sus climas, desde los 10 grados de la zona
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cordillerana hasta los 2 de la zona plana. Por la abundancia de sus aguas, su
eficiente red de vias de penetracion, y la fertilidad del suelo, equitativamente
parcelado, pues no existe el latifundio, Guadalajara de Buga ocupa lugar
prominente entre los 42 municipios del departamento. En la parte montafiosa o
cordillerana, existe una gran reserva natural. En el clima medio, café, maiz, frijol,
hortalizas y toda clase de frutas y en la parte plana, calida: cafia de azlcar, maiz,
cacao, platano, arroz, tabaco, arroz, algodon, soya, millo, ajonjoli y pastos.

Industria: La industria ocupa un lugar destacado dentro de la economia municipal,
considerdndose como el abanderado en la industria mediana. La agroindustria
alimentaria es la de mayor fortaleza, las industrias mas importantes son: Ingenio
Pichichi, Solla S.A, Avicola Guadalajara, Concentrados, Dulces del Valle, Molino
Santa Rita, Peldar S.A, Mac Pollo.

Ganaderia: En la actividad econdmica de la ganaderia, el municipio cuenta con
importantes haciendas dedicadas a la produccién de carne y leche con una buena
genética de razas, de las cuales las mas notables son: Arton del Valle, La
Holstein, La Normando y La Cebd, éstas localizadas en la zona plana y en la zona
montafiosa predomina el ganado criollo, con algunos cruces.

Comercio: EI comercio esta en proceso de consolidacion y la gran fortaleza se
ubica en el mercadeo de los articulos religiosos. La zona de influencia de sus
mercados comprende 10 municipios con sus corregimientos y veredas, con
diversidad de productos agropecuarios y agroindustriales en su gran mayoria.

El producto interno bruto del municipio de Buga es el siguiente: 14,23% PIB
primario, 21,52 PIB Secundario y 65,43% PIB terciario. Se puede apreciar que el
primer lugar en la participacion del producto interno bruto lo tiene el sector de
comercio y servicios, el segundo lugar el sector industria y el tercer lugar el sector
agropecuario.

Para la economia de Colombia y el municipio de Buga es muy importante
reconocer y desarrollar estrategias contundentes que permitan aprovechar el flujo
de productos y materias primas que llegan al puerto de Buenaventura, superando
los 7.800.000 de toneladas al afio y que se transportan por via terrestre al interior
del Pais. Los productos con mayor flujo de importaciones son: los automotores y
autopartes, maquinaria y equipos, trigo, maiz, insumos quimicos inorganicos,
laminas metalicas, maderas aglomeradas, soya, acero, entre otros. El origen
principal de estas mercancias son: China, Chile, Canada, EEUU, Japon, Panama,
Ecuador, México y Hong Kong,

Las exportaciones que pasan por la red vial de Buga a Buenaventura superan las
2.300.000 toneladas /afo, representadas principalmente en: hulla, coque, azucar,
café, mieles y cereales. Los paises destinatarios son: Peru, Ecuador, Chile,
Méjico, Canada, EEUU, entre otros.
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Cuadro 5. Entorno econdémico de Guadalajara de Buga

VARIABLE

A/O

AM

am

om

OoM

La ciudad de Guadalajara de Buga se proyecta como un gran
puerto seco, por su ubicacién estratégica para la comercializacion
de bienes y servicios a nivel nacional e internacional, por su
cercania con el puerto maritimo mas importante de Colombia que
es Buenaventura.7.800.000 de toneladas de productos y materias
primas importadas legan al puerto de Buenaventura y pasan por
la plataforma vial del Municipio de Buga al afio.

El municipio de Buga presenta un importante desarrollo industrial
gue dinamiza factores de la economia como: la empleabilidad y el
valor agregado. PIB industrial municipal 21,52%

La dinamica industrial del municipio aunado a su posicién
geografica permite el establecimiento de nuevas empresas
industriales y de empresas prestadoras de servicios
especializadas en el comercio internacional.

Creacién de nuevas empresas impulsadas por los tratados de
libre comercio TLC y la triangulacion de inversiones locales,
nacionales y extranjeras.

Dificultad para la focalizacién del liderazgo politico y empresarial
del municipio y la Region para la ejecucién de proyectos
industriales, comerciales y de servicios integrados, para
aprovechar los TLC

Buga como en el corredor turistico y gastrondmico mas
importante del sur occidente colombiano aunado al comercio
internacional.

Apropiacion de empresas, tierras y otras propiedades del
patrimonio Municipal por inversionistas extranjeros ante la
pasividad y falta de trabajo en equipo y liderazgo de los locales.

Investigacion aplicada, desarrollo tecnoldgico e innovacion de
productos, provenientes de la biodiversidad del municipio y la
regiéon para generar cadenas de valor agregado.

Desarrollo de cadenas de valor agregado por clister y micro
clister, en la generacion de bienes y servicios de logistica
empresatrial internacional.

Fuente: Elaboracion de los autores desde diferentes fuentes.

3.1.5 Entorno tecnoldgico. EI entorno tecnologico de Buga se orienta en
diferentes vectores, donde uno de ellos tiene que ver con la tecnologia utilizada en
los procesos industriales por grandes, medianas y pequefias empresas que
generan valor agregado mediante el uso de tecnologias blandas, semiduras y
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duras, entendiendo por tecnologias blandas la apropiacion y el uso del
conocimiento en la transformacion de insumos y materias primas para la
generacion de bienes y servicios de calidad y las tecnologias duras son el
hardware o la maquinaria y equipos que permiten mayor productividad en la
combinacion con la gestiéon del conocimiento, mediante la optimizacion de los
recursos y las capacidades de las organizaciones. En el sector industrial se cuenta
con tecnologias apropiadas, lo cual hace que los productos y servicios generados
tengan los estandares de calidad requeridos por el cliente.

Lo anterior permite afirmar que el “balance tecnolégico de la cadena productiva
identifica de manera detallada las brechas entre las tecnologias y los procesos
utilizados por las empresas (locales y regionales) frente a los usados por aquellas
firmas que se consideran por tener las mejores practicas dentro de la cadena a
nivel mundial” (Betancourt, 2011), el anterior postulado incluye maquinas, equipos,
herramientas, conocimientos, habilidades y capacidad de organizacion.

Otro vector importante en el entorno tecnolégico lo constituyen las
telecomunicaciones y la conectividad, que es apropiado para las actividades
economico- sociales de la ciudad.

Los sectores agropecuarios y agroindustrial en zona plana cuentan con
tecnologias modernas en lo referente a tecnologias duras y semiduras, con
algunas falencias en apropiacion de modelos gerenciales estratégicos de gestion
del conocimiento.

En el sector servicios especializados para el comercio internacional se presentan
falencias tanto en el uso y apropiacion de tecnologias duras y blandas, debido a
gue no se ha consolidado el proyecto de puerto seco, lo cual no ha permitido
potencializar las ventajas comparativas que tiene el municipio.

En el desarrollo tecnoldgico de Buga juega un papel determinante la Universidad
del Valle, ParqueSoft, uno de los proyectos mas ambiciosos para generar empleo
y prestacion de servicios de software a escala internacional, de la misma manera
que, la Universidad Central del Valle, Universidad Minuto de Dios, la Universidad
Antonio Narifio, la Universidad del Quindio, una incubadora empresarial y el
SENA, entre otros.
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Cuadro 6. Entorno tecnoldgico del Municipio de Buga

VARIABLE A/O | AM | am | om | OM

El Municipio de Guadalajara de Buga cuenta con las condiciones
tecnologicas, infraestructura, plataforma vial, terrenos y | O X
conectividad para el desarrollo de proyectos integrados a los TLC

Uso de tecnologias apropiadas de procesos y de productos para
el sector agropecuario, industrial y comercial

Falencias en la apropiacion y uso de las tecnologias logisticas A X
para el comercio internacional

Convergencia de instituciones de investigacién, innovacion y
desarrollo tecnolégico en el municipio como: SENA - | O X
Universidades — Institutos.

Dominio tecnolégico de marketing digital y logistica internacional
por parte de la sociedad buguefa y los sectores empresariales.

Creacion de nuevas empresas de servicios fundamentadas en las
nuevas tecnologias de la informacién y las comunicaciones “TICs”

Fuente: Elaboracion de los autores desde diferentes fuentes.

3.1.6 Entorno ecoldgico y ambiental. El municipio de Guadalajara de Buga
posee un entorno ecoldgico y ambiental que involucra los recursos naturales y
fisicos como: tierra, aire, agua, flora, fauna y poblacion.

El territorio es una construccién historica de gran influencia espafiola, la realidad
fundamental suramericana ubica el Municipio en el extremo norte del continente.
Buga hace parte de la cuenca del pacifico y ciudad andina

Es importante destacar que la relacion entre territorio, ecosistema, cultura y
desarrollo, unida a la reflexion sobre el conocimiento, uso y valoracion de la
biodiversidad, adquieren particular importancia estratégica y geopolitica para la
construccion del desarrollo sostenible y la paz de la region vallecaucana y del
Municipio.

Se hace necesario desarrollar la conciencia sobre el valor estratégico de la
biodiversidad, como elemento fundamental del patrimonio natural y cultural de
Colombia y del Municipio de Buga, ligado a la necesidad de un ordenamiento
territorial que especialice las diferentes propuestas de desarrollo local, se ha
materializado en la puesta en operacion de un nuevo aparato juridico — politico e
institucional, definido por la Constitucion de 1991.Es asi que la biodiversidad es la
carta de entrada ante los procesos de globalizacion y es el patrimonio que se debe
valorar, desde el punto de vista econdmico y social se deben generar procesos de
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conciencia y de gestion del conocimiento necesarios para que se pueda en este
sentido construir un ambiente que responda a la sostenibilidad, social, econdmica,
politica y biofisica.

El medio ambiente se viene deteriorando por el desmedido -crecimiento
econdmico, la innovacion de las actividades industriales y la innovacion técnica no
controlada, que contribuyen al deterioro del medio ambiente. Esta situacion ha
llevado a un replanteamiento del tema, a un cambio de actitud frente al uso y el
abuso de los recursos naturales. La responsabilidad social de las empresas se
debe focalizar en la conservacion, preservacion, mitigacion y recuperacion del
medio ambiente, por ser este un propdsito de la gerencia estratégica de las
naciones y de la gestion publica municipal.

En el andlisis del entorno ambiental es necesario recurrir al postulado de un
premio Nobel de economia, “las naciones y las empresas no pueden cifrar su
crecimiento y desarrollo Gnicamente en la productividad y la competitividad como
el fin dltimo, agotando los recursos de la naturaleza, porque con esto estaran
cavando su propia destruccién”.(Tinberger,Jeam,1995).

Este entorno esta afectado por el consumo y explotacion desmedida de los
recursos naturales, que son el patrimonio de la humanidad, por el uso intensivo de
tecnologias que no son amigables con el medio ambiente, por el enriquecimiento
y tréfico ilicito de los recursos no renovables y por la falta de cultura, conocimiento
y conciencia de la importancia de los diferentes ecosistemas y de la biodiversidad
como ventaja comparativa y competitiva en el mundo del emprendimiento, la
innovacion y el desarrollo tecnolégico.

Cuadro 7. Entorno ecoldgico y ambiental

VARIABLE A/O | AM | am | om | OM

Uso desmedido en las empresas y en los hogares del recurso:
agua, suelo, subsuelo, aire y biodiversidad de la naturaleza.

Desarrollo de la cultura de la Responsabilidad Social Empresarial,
cédigo de ética ecoldgico e implementacion del sistema integrado | O X
de gestidn ambiental en las organizaciones.

Regulacion del Estado de los TLC para controlar el uso y
explotacion intensiva de los recursos naturales en pro de elevar,

productividad, competitividad y rentabilidad de las empresas o X
multinacionales y transnacionales.
Desarrollo de megaproyectos que afecten negativamente los A X
diferentes ecosistemas.
1/2
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VARIABLE A/O | AM | am | om | OM

Legislacion e incentivos tributarios y laborales para las personas y

N ) (0] X
empresas que protegen los recursos naturales y la biodiversidad.
Desarrollo proyectos de ecoturismo, agroturismo y deportes
extremos en articulacion con el turismo religioso, para la o X

generacion de empleo y mejoramiento de la calidad de vida de los
pobladores de las zonas rurales de Buga.

Compra de tierras por parte del municipio y el Estado para crear
reservas Yy parques naturales para la proteccion de los recursos | O X
naturales y la conservacion del recurso agua.

Fuente: Elaboracion de los autores desde diferentes fuentes 2/2

3.1.7 Entorno politico legal e institucional. Todos los sectores econémicos y
sociales tienen unas legislaciones a veces comunes o particulares; las
organizaciones publicas, privadas o mixtas tienen unas leyes, politicas o
directrices que regulan sus actividades empresariales en un marco juridico,
politico y legal, que deben cumplir para su normal funcionamiento en el mercado.

Las empresas e instituciones estan reguladas por los diferentes codigos como:
Cébdigo Sustantivo del Trabajo, Cédigo de Comercio, Cddigo Civil, Codigo Penal,
Cédigo Tributario, Cédigo de Etica o Anticorrupcion, Sistemas Integrados de
Calidad “ISO 9001, 1ISO 14001, OSHA 18000, ISO 25001, ISO 26000, o GP1000 y
MECI, entre otras” a nivel Nacional y por normas internacionales de la FAO, OMC,
OMS. OIT, Banco Mundial, etc.

El entorno politico y legal puede incidir positiva o negativamente en las empresas
y en las instituciones publicas o mixtas u organizaciones no gubernamentales; el
Estado Colombiano interviene en el sector privado mediante regulaciones
comerciales y las cargas impositivas de los impuestos. En las entidades publicas
se evidencia su intervencién en la regulacion presupuestal y en su estructura
administrativa. La estabilidad politica de las naciones, las regiones y los
municipios permiten desarrollar planes estratégicos acorde con los
requerimientos de los grupos de interés o de los clientes y genera confianza en
los inversionistas que buscan estabilidad y capacidad de negociacion.

Colombia es un Pais de leyes y decretos, razon por la cual las empresas e
instituciones necesitan mantenerse actualizadas en todo momento, debido a que
la norma es un requisito de obligatorio cumplimiento con opcion de oportunidad o
amenaza para la organizacion.

El Estado en nuestro Pais es a la vez una de las empresas con mayor

presupuesto y capacidad de compra, siendo el mas grande empleador. Para las
instituciones publicas es muy importante que conozcan la ley de contratacion. Ley
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80 de 1993, la Ley 1150 de 2007, el Decreto 066 de 2008 y consultar en la Web el
portal Unico de contratacién del Estado y para el sector empresarial es relevante
gue conozcan la Ley 590 de 2000 y 905 de 2004 o Ley Mipyme. Estas normas
promueven y estimulan a las micro, pequefias y medianas empresas que se quieran
fortalecer en el mercado Nacional o internacional con criterios de diferenciacion y
valor agregado.

En las normas ambientales se destacan: Ley 99 de 1993 que es la Ley General
del Sistema Ambiental, el Decreto 1299 del 22 de abril de 2008 que obliga a crear
los departamentos de gestiobn ambiental. La norma ISO 14000 de 2004 que crea el
Sistema de Gestion Ambiental e implementa el Plan de Gestidon Integral de
Residuos Sdlidos.

El sector educativo y de formacion profesional para el trabajo se regulan por la Ley
115 de 1994 “Ley general de la educacion”, Ley 119 de 1994 que reglamenta el
sistema de formacion profesional en el Pais como estatuto organico del SENA, la
Ley 30 de 1992 que regula el sistema de educacion superior en Colombia.

Cuadro 8. Entorno politico, legal e Institucional

VARIABLE A/O | AM | Am | om | OM
Cambio de politicas y leyes tributarias A X
Leyes anticorrupcién para generar confianza de los inversionistas o X
privados.
Negociacién de Tratados de Libre Comercio 0] X
Reglamentacion y normativa para la proteccion del medio o X
ambiente y los recursos naturales.
Ley 30 A X
Uso del Presupuesto de parafiscalidad para fortalecer a A X X
Colciencias y otros programas.
Incremento de la competencia desleal o dumping comercial por
poca capacidad de negociacion del Estado Nacional, Regional o A X

Local ante las multinacionales y transnacionales “pérdida de
soberania”

Aplicar la ley de presupuestos y regalias para el desarrollo de
megaproyectos para mejorar calidad de vida y generar mayores | O X
oportunidades para la regién y el municipio

Fuente: Elaboracion de los autores desde diferentes fuentes.
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3.1.8 Entorno global e internacional. Este entorno esta relacionado con las
oportunidades o amenazas que tiene el Pais, la Regién y el Municipio de
Guadalajara de Buga, en aprovechar las ventajas comparativas y en desarrollo de
ventajas competitivas, para jugar en el mercado global. Se refiere a las relaciones
exteriores, las dinamicas de los mercados, a los procesos de negociacion y a los
tratados de libre comercio, a la optimizacion de recursos y capacidades y al
gerenciamiento de la logistica del comercio internacional.

El Departamento del Valle del Cauca por contar con tres aeropuertos, el puerto
mas importante de Colombia y una de las mejores redes viales y de conectividad,
estd llamado a liderar triangulaciones empresariales de clase mundial con la
participacion del Estado, los gremios empresariales y los inversionistas
extranjeros, en la consolidacién de proyectos socioecondmicos y productivos de
gran impacto para el Pais.

Segun estadisticas de la Sociedad portuaria de Buenaventura, por la red vial del
Departamento viajan mas de 10.5 millones de toneladas de productos y materias
primas al afio, de los cuales se importan 7.8 millones de toneladas por afo,
principalmente de: EEUU, Japdén, Hong Kong, China, Chile, Argentina, Canada,
Perd, México y Panam@; las exportaciones superan los 2.4 millones de toneladas
por afio, con destino a: Ecuador, Chile, México y Canada entre otros.

Por la ciudad de Guadalajara de Buga pasan al afio mas de 8 millones de
toneladas de productos y materas primas, que se convierten en una gran
oportunidad para desarrollar el proyecto de puerto seco, que generaria una gran
dinamica socio econémico para el Pais y la Region e integraria el puerto de
Buenaventura con el centro, sur y norte de Colombia.

Cuadro 9. Entorno Internacional

VARIABLE A/O | AM | Am | om | OM

Integracién internacional con el continente Americano , Europa y

Asia, mediante los tratados de libre comercio “TLC” o X
Estados Unidos, Canada y México son mercados atractivos para
Colombia por que suman mas de 320 millones de habitantes, con o X

ingresos promedios per capita que superan los 20.000 délares
por afio

Modernizacion tecnoldgica de la industria nacional haciendo uso
de los TLC y el Pacto Andino, con el fin de competir con | O X
producciones en serie.

Agotamiento por la sobre explotacion de los Recursos naturales y
por la baja capacidad de negociacion del Estado con | A X
Multinacionales y Transnacionales.

1/2
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VARIABLE A/O | AM | Am | om | OM
Paralisis de los megaproyectos de modernizacion vial y portuaria A X
La violencia y la inseguridad en la plataforma vial y portuaria. A X
Desgrrrollo de chgqas de valor agregado e industrializacién de la o X
Region y el Municipio.
Implementacién del puerto seco de Guadalajara de Buga. 0] X
Creacion de nuevas empresas con capital extranjero. 0] X
Fuente: Elaboracién de los autores desde diferentes fuentes 2/2

3.1.9 Matriz integrada del entorno. En la Matriz integrada del Entorno confluyen
los factores o variables claves con mayor peso o importancia en el analisis
estratégico de oportunidades y amenazas de cada sub entorno, que permitan
desarrollar acciones estratégicas adecuadas para la empresa en términos de la
formacion profesional integral y la gestién del conocimiento (Ver cuadro 10.
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Cuadro 10. Matriz integrada de las variables claves de los entornos

Variable Clave

Relacién con el Sector

Justificacion y Tendencia

Impacto sobre la Organizacién

Desarrollo de ventajas
competitivas sustentada
en: calidad de los
suelos, microclimas
luminosidad solar,
plataforma vial,
portuaria y aérea.

ENTORNO REGIONAL

El sector educativo de
formacion profesional tiene
como propadsito contribuir al
mejoramiento de la
productividad y competitividad
de las empresas lo cual es
directamente proporcional al
crecimiento o estabilizacion
presupuestal del Sena y del
sector.

El Valle del Cauca es de los
Departamentos que mas aporta con
11% al PIB del Pais. Por la
privilegiada plataforma aérea,
portuaria y vial se puede generar
mayor desarrollo socioeconémico
para la Region aprovechando los
TLC, Se puede modernizar la
plataforma tecnolégica de las
empresas y generar mayor valor
agregado.

Es de gran importancia para el
SENA —CAB que las empresas de la
Region desarrollen ventajas
competitivas y modernicen sus
plataformas tecnolégicas porque al
aumentar el PIB se mejora la
calidad de vida de la poblacion e
impacta en la empleabilidad y en el
fortalecimiento de la red empresarial
y con ello se genera la gestion del
conocimiento .

Recuperar el liderazgo
social, empresarial y
politico del
Departamento para
desarrollar
megaproyectos que
permitan aprovechar los
recursos y capacidades
de la region

ENTORNO REGIONAL

En los ultimos afios el
Departamento ha tenido
varios gobernadores, alcaldes
y diputados que no han
terminado sus periodos de
mandato y los grupos
empresariales también se
distanciaron de la
participacion hegemonica del
contexto socio politico, lo
cual afecta el sector
educativo por el
distanciamiento con el sector
productivo y gubernamental.

El Departamento debe recuperar su
liderazgo para aprovechar todas las
oportunidades que le brinda su
ubicacion geografica privilegiada, su
capacidad de organizacion gremial
empresarial y el desarrollo integral
gue lo ubica como uno de los
Departamentos mas industrializados
del Pais con un PIB del sector
Primario” agropecuario” del 8%,
sector terciario “comercio y servicios
“del 65% y con aporte del sector
industrial del 27%. Es una Region
con un alto nivel de instituciones
educativas en educacion basica,
secundaria, técnica, tecnologica y de
educacion superior como plataforma
para la gestién del conocimiento.

El hecho que el Departamento
recupere su liderazgo en el contexto
nacional e internacional para la
Institucién es de vital importancia
para elevar el nivel de empleabilidad,
creacién de nuevas empresas y
desarrollo de megaproyectos para
aprovechar las oportunidades en el
contexto internacional de los TLC.
Se debe desarrollar la agenda de
productividad y competitividad y el
Plan prospectivo “El Valle del Cauca
2035” que fortalece los diferentes
sectores de la economia y busca la
inclusion social.
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Variable Clave

Relacién con el Sector

Justificacion y Tendencia

Impacto sobre la
Organizacion

Guadalajara de Buga esta
dentro de las cinco
ciudades mas importantes
del departamento con una
poblacién superior a los
146.500 habitantes, de los
cuales méas de 90.000
habitantes son poblacion
econdmicamente activa
que estan en la edad de
incursionar en la
educacion Media técnica,
tecnoldgica y superior

ENTORNO
DEMOGRAFICO

La misién de la Institucion se
fundamenta en la Formacion
Profesional Integral con inclusion
social, razén por la cual la variable
poblacién econémicamente activa
y en edad de la educacion media
vocacional se convierte en un
factor clave para la gestion del
conocimiento y el aprendizaje
experiencial.

Los stil holders institucionales son :
Estudiantes de grado 10° y 11° de
bachillerato, desplazados,
negritudes, indigenas, Jovenes
egresados, bachilleres, Empleados
de Grandes Empresas, Pymes,
Microempresas, Jovenes Rurales,
desempleados, mujer cabeza de
hogar, poblaciones vulnerables,
organizaciones no gubernamentales
que se ubican entre los 90.000
habitantes

Se genera la oportunidad de
mantener una poblacion
permanente para tener
cobertura y optimizar los
recursos y capacidades
institucionales, dando
cumplimiento a la politica
social del Estado y al plan de
Gobierno de las cinco
locomotoras del desarrollo.

Disminucion progresiva de
la frontera agricola
diversificada, lo cual
genera impacto negativo en
el empleo rural, en la
disminucién de la
poblacién rural y en el
medio ambiente,
especialmente impactando
en el recurso agua.

ENTORNO
DEMOGRAFICO

El Sena atiende poblacion
vulnerable, jévenes rurales
emprendedores, productores
campesinos, asociaciones de
productores, indigenas, entre otras
poblaciones que se ven
diezmadas por el incremento
progresivo de cultivos industriales
y ganaderia.

El sector primario y extractivo es
muy importante para el desarrollo
local y Regional y para la institucion
porque una de nuestras
especialidades en gestion del
conocimiento esta focalizado en
este sector econémico.

La poblacion rural ha venido
decreciendo en forma
progresiva, en la actualidad
no sobrepasa los 14.300
habitantes que representan
9,7% de la poblacion total del
Municipio de Guadalajara de
Buga y por problemas de
inseguridad la poblacion
objeto de escolaridad de la
educacion media se ha
disminuido.
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Variable Clave

Relacién con el
Sector

Justificacion y Tendencia

Impacto sobre la Organizacién

Guadalajara de Buga es
una ciudad con una
importante plataforma
logistica hotelera, cultural
y de arte religioso.

ENTORNO SOCIAL Y
CULTURAL.

El Sena — CAB tiene
oferta educativa que
corresponde al sector
gastrondmico y turistico
y la entidad tiene una
red del conocimiento
que corresponde a
estos subsectores

La gastronomia y el turismo son de
las actividades mas dinamicas en la
generacion de empleo y de demanda
de formacion profesional, méas del
12% del PIB del municipio se genera
por los anteriores subsectores.

El auge turistico y gastronomico
impacta positivamente en la institucion
porque aumenta la demanda educativa
y obliga a que el Municipio realice
proyectos de mejora en este
importante sector de la economia.

La Inseguridad social
generada por grupos al
margen de la ley que
afectan las comunidades
rurales y urbanas

ENTORNO SOCIAL Y
CULTURAL.

El SENA brinda
formacién profesional a
poblaciones
vulnerables y
empresarios que se
ven afectadas por
desplazamientos
forzados o por
extorsiones

Es importante para la institucién y
para el Estado mantener la soberania
y el orden que generen la confianza
en las inversiones nacionales o
extranjeras

El impacto es negativo en los procesos
educativos y gestién del conocimiento
por que se pierde la confianza en la
institucionalidad del Estado.

Plataforma educativa de
educacion en basica
primaria, secundaria, media
técnica o vocacional,
formacién para el trabajo y
educacion superior

ENTORNO EDUCATIVO

La existencia de una
importante plataforma
educativa permite que
en el Municipio de
Buga se pueda generar
una red
interinstitucional de
gestién del
conocimiento.

El hecho de contar con un tejido
institucional educativo en un
municipio certificado en el sector
educativo, puede permitir fortalecer la
gestién del conocimiento y desarrollar
una oferta educativa con calidad y
pertinencia

El SENA — CAB en la actualidad tiene
un convenio de articulacion con las 14
Instituciones Educativas publicas del
Municipio de Buga, articulando 2.500.
Técnicos en los grados 102 Y 11°y
mas de 400 egresados del bachillerato
por afio que se titulan como
tecnélogos
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Variable Clave

Relacién con el Sector

Justificacion y Tendencia

Impacto sobre la Organizacion

El interés por desarrollar
la cultura del
emprendimiento en el
municipio de Buga
liderado por la Secretaria
de Educacion, el SENA, la
Universidad del Valle, la
Cémara de Comercioy
empresarios, entre otros

ENTORNO EDUCATIVO

El emprendimiento es un
vector estratégico para el
sector educativo, el SENA
lidera este programa que
tiene como propésito
desarrollar la creatividad, la
innovacion, el trabajo en
equipo, la asociatividad, la
solucién de problemas reales
del sector productivo y social
y generacion de ideas de
negocios

La tendencia es que el
emprendimiento y el empresarismo
se conviertan en un vector
estratégico para todas las
Instituciones educativas. El empleo
cada vez disminuye y por el contrario
aumenta la demanda de trabajo
productivo que se genera desde los
oficios y profesiones liberales, lo
cual exige una mentalidad
emprendedora muy dindmica y
estructurada

En la medida en que todas las
instituciones educativas cumplan
con la ley del emprendimiento y
constituyan: clubes o unidades o
incubadoras de emprendimiento, se
podran generar nuevas
oportunidades de empleo y la
creacién de nuevas empresas con
base en el emprendimiento social o
el emprendimiento innovador.

Desarrollar una cultura
para el fortalecimiento de
una segunda lengua para
enfrentar los retos vy
aprovechar las
oportunidades de los TLC
y Buga como puerto seco

ENTORNO EDUCATIVO

El Sector educativo en
general debe estar
involucrado a mediano y
largo plazo en comunidades
bilingles que nos permitan
mejorar los procesos
educativos y los procesos
comerciales internacionales.

Para el fortalecimiento de un
sistema Nacional y Regional de
gestiéon del conocimiento es de vital
importancia que en todos los niveles
del sistema educativo se disefien
estrategias para fomentar y
fortalecer el bilingllismo como un
factor de competitividad.

La Institucién atenta a las
tendencias mundiales ha disefiado
cursos por niveles de formacién
virtual en varios idiomas, con el
propdsito de que todos los
colombianos tengan la oportunidad
de entrar a comunidades de
aprendizaje en bilinglismo y en
alianzas estratégicas con el sector
educativo estd ampliando cobertura

Nuevas ofertas educativas
generadas por la
consolidacion de Buga
puerto seco de cara al
pacifico y al mundo.

ENTORNO EDUCATIVO

Se generan oportunidades
para la red educativa en
ofertar nuevos programas de
formacién que sean
pertinentes con la Region y la
demanda los sectores
productivos.

Las Instituciones educativas deben
modernizar sus ofertas educativas
con base en los principios de calidad
y pertinencia, que permitan atender
la demanda que se genera por los
nuevos tratados de libre comercio
como: Negocios internacionales,
Bilingliismo, logistica internacional,
mercadeo electrénico, etc.

Se puede generar oportunidades
para desarrollar nuevos programas
educativos y consolidar alianzas
estratégicas para fortalecer el
sistema de gestion del
conocimiento con experiencias
exitosas en el comercio
internacional de Regiones
emergentes.
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Variable Clave

Relacién con el Sector

Justificacion y Tendencia

Impacto sobre la
Organizacion

Redes interinstitucionales
de gestion de
conocimiento que jalonen
proyectos integrales de
innovacion educativa y
productiva.

ENTORNO EDUCATIVO

El conocimiento se crea y se
recrea con mayor efectividad
cuando se desarrollan redes de
conocimiento que impulsen
proyectos integrales para el
desarrollo local, Regional y
Nacional y el sector educativo
debe generar esta dinamica
conjuntamente con el sector
productivo.

La tendencia es que a nivel Regional
y Nacional se fortalezcan las redes
de conocimiento interinstitucionales y
fortalecer las 32 redes de
conocimiento que tiene el SENA en
su sistema Nacional e intercentros,
razon por la cual el SENA firmo un
convenio de cooperacion
internacional con Alemania para
transferencia de conocimiento y
apropiacién de metodologias.

El desarrollo de redes de
conocimiento permitira que las
empresas y las Regiones se
vuelvan mas competitivas y
gue se fortalezca en el Sena
los equipos de investigacion
aplicada - desarrollo
tecnolégico e innovacion

Buga como puerto seco
oportunidad de desarrollo
y creacion de nuevas
empresas.

ENTORNO ECONOMICO.

La creacion de nuevas empresas
mediante la realizacién del
proyecto Buga puerto seco,
generara el impulso a los
diferentes sectores econémicos y
sociales y potencializara la
gerencia educativa y la gestion
del conocimiento

Por las carreteras del municipio de
Buga se transportan mas de 10
millones de toneladas de productos y
materias primas que con Buga puerto
seco se podria desarrollar una nueva
dindmica socioecondémica con una
plataforma logistica de negocios
internacionales que generaria
oportunidades para nueva oferta
educativa.

Para el Sena es importante
que la Region y el municipio
de Buga desarrollen sus
diferentes sectores
econdmicos, lo cual permitira
la generacion de ingresos
para la institucién y por ende
el fortalecimiento de los
programas de formacién
profesional.
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Variable Clave

Relacién con el Sector

Justificacion y Tendencia

Impacto sobre la Organizacion

Desarrollo de cadenas
de valor agregado por
claster y micro cluster
que dinamicen el
empleabilidad y el
desarrollo de los
diferentes sectores
econdmicos y sociales
ENTORNO
ECONOMICO

A mayor desarrollo empresarial y
social mayor son las
oportunidades de ampliar la
inclusion educativa en los
diferentes niveles y a la vez
permite desarrollar nueva oferta
educativa, el municipio de Buga
tiene un PIB 14,23 en el sector
primario, 21,52 PIB sector
secundario y 65,45 PIB del
sector terciario.

Las Regiones o Municipios que
sus sectores econémicos estén
organizados en gremios y que
realicen procesos de
transformacion con innovacion
seran los de mayor desarrollo
socioeconomico y con mayor
capacidad para integrar en sus
practicas administrativas y
productivas la gestion del
conocimiento.

Los altos indices de productividad y
competitividad de las Naciones y las
empresas se logran cuando existe
asociatividad empresarial, procesos
de valor agregado y valoracion e
incorporacion de la gestion del
conocimiento como proceso
educativo y de formacion profesional.
El Sena en su plan estratégico tiene
la anterior misiva como un prop@sito
institucional.

Masificacion de las
Tics. Buga ciudad
digital y Bilingue

ENTORNO
TECNOLOGICO.

La gestion del conocimiento y las
nuevas pedagogias de
ensefianza — aprendizaje se
sustentan en el uso intensivo de
las Tics y en dominio de una
segunda lengua.

Los nuevos escenarios en la
sociedad del conocimiento
exigen que las Naciones, las
Regiones y los municipios
preparen sus habitantes en el
dominio de las TICs y un
segundo Idioma para enfrentar
los retos de los TLCy la
comprension de los avances
tecnoldgicos de este siglo digital

La institucion se ha venido
preparando para estos cambios
fundamentales y permanentemente
esta innovando en el modelo
pedagégico y didactico apropiado a la
revolucion pacifica del conocimiento
como fuente fundamental de riqueza
de las empresas y las naciones

Creacion de nuevas
empresas de servicios
fundamentadas en las
nuevas tecnologias de
la informacion y las
comunicaciones en el
marco de los TLC
ENTORNO
TECNOLOGICO

Las TICs se convierten en una
herramienta de apoyo a los
procesos de formacion
profesional y de masificacion de
un modelo de educacion virtual
que genera inclusién educativa
para todos los sectores sociales
y productivos.

Todas las instituciones de
educacion en los diferentes
niveles requieren de la
modernizacién tecnoldgica
sustentada en las TICs como un
factor de competitividad
educativa y pedagogica.

La tendencia es invertir en
grandes y amplias autopistas
virtuales

El Sena ha realizado grandes
inversiones en la adquisicion de
plataformas virtuales para gerenciar
la formacion virtual, los aplicativos y
la formacion presencial

Las TICs son una herramienta de
apoyo al modelo pedagdgico del
Sena.
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Variable Clave

Relacién con el Sector

Justificacion y Tendencia

Impacto sobre la Organizacion

Uso desmedido del recurso
agua y agotamiento de los
recursos naturales por la
sobre explotacion que se
puede agudizar con los
tratados de libre comercio y
la baja capacidad de
negociacion del Estado.
ENTORNO ECOLOGICO Y
AMBIENTAL.

Los diferentes programas
educativos integran el
componente medioambiental
en su curriculo y el sector
empresarial debe tener un
sistema de gestion ambiental
gue se sustenta en las normas
ISO 14000.

La proteccion del medio
ambiente es prioritaria para la
supervivencia del planeta
tierra y la conservacion de las
especies. La tendencia de
todas las Naciones debe
focalizarse en el recurso
agua.

La institucion desde su fundacion
involucré en todos sus programas de
formacién profesional el componente
ambiental y hoy se cuenta con
programas de tecnélogos y
especializaciones en gestion
ambiental, recursos naturales,
produccion agropecuaria ecolégica,
manejo de residuos solidos, etc.

Politica de compra de tierras
por parte del municipio, el
Estado y el sector
empresarial para crear
reservas y parques naturales
para la proteccion de los
recursos naturales

ENTORNO ECOLOGICO Y
AMBIENTAL.

El Sector educativo y
empresarial tiene una relacion
directa de compromiso con el
medio ambiente.

Todas las instituciones y
empresas deben cumplir con
la Norma ISO 26000 sobre la
responsabilidad empresarial,
la cual se puede utilizar para
apadrinar parques y reservas
naturales o comprar tierras
para proteger el medio
ambiente.

La institucion conjuntamente con
otras entidades se ha comprometido
con la semana mundial de la ciencia
y la tecnologia con énfasis en el
recurso agua.

El Sena CAB organizo en el mes de
Octubre/ 2012 una serie de eventos y
conferencias y en todos sus
programas involucra el componente
ambiental

Politicas reformistas y leyes
tributarias que buscan
disminuir la parafiscalidad.

ENTORNO POLITICO y
LEGAL

El sector de la educacion se ha
visto amenazado por reformas
educativas y el Sena también
se ve afectada por proyectos
de ley que buscan disminuir la
parafiscalidad afectando el
presupuesto institucional

Las reformas del Estado al
sistema educativo se han
convertido en una amenaza
para la inclusion educativa y
la calidad de la educacién,
queriendo implementar
modelos educativos que no
corresponden a la realidad
nacional

Las politicas y leyes del Estado
cuando no leen la realidad Nacional
se convierten en factor de
incertidumbre y en el caso del Sena si
se aprueban proyectos de ley para
disminuir la parafiscalidad se
atentaria con la educacion de mas de
seis (6) millones de colombianos/afio.
En el caso Sena — CAB serian
sesenta mil cupos
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Variable Clave

Relacién con el Sector

Justificacion y Tendencia

Impacto sobre la Organizacion

Pérdida de soberania del
Estado por baja capacidad
de negociacion en los
tratados de libre comercio

ENTORNO POLITICO Y
LEGAL.

Entrada de competidores
con pocas restricciones
legales que afectan el
sector educativo y la
formacion profesional

La tendencia es la ampliacion de
nuevos TLC con paises asiaticos
y la entrada de Universidades
internacionales e institutos que
ofertaran sus programas
virtuales o sumi presenciales. El
Estado no debe perder su
soberania institucional ya que se
perderia la gratuidad de la
educacion publica.

Se puede perder cobertura, pero
también se aprovecharian convenios
de cooperacion internacional para
fortalecer el sistema de gestion del
conocimiento institucional y del Sena
— CAB.

Integracion y convenios de
cooperacion internacional
para el fortalecimiento de la
gestion del conocimiento.

ENTORNO
INTERNACIONAL

El mundo global exige que
las instituciones educativas
modernicen sus modelos
pedagdgicos y didacticos y
apropien nuevas
tecnologias de cara a un
mercado competitivo.

Es de vital importancia
desarrollar convenios de
cooperacion internacional para
adoptar, adaptar y realizar
innovaciones en los modelos
pedagégicos y productivos

Para la institucién y el Sena — CAB se
convierte en una oportunidad el
aprender y transferir metodologias
que propendan por fortalecer la
gestién del conocimiento. En el 2013
se inicia la operativizacion de un
convenio marco con Alemania que es
el modelo con mayores fortalezas

Nuevas empresas e
inversionistas de capital
extranjero por TLC

ENTORNO
INTERNACIONAL

El crecimiento empresarial
fortalece la institucion y
genera mayor demanda de
oferta educativa

Se espera que con los TLC se
incremente la oferta educativa, lo
cual exige innovaciones en los
programas.

Esta variable puede impactar
positivamente en los ingresos y en la
oferta educativa de la institucion.

Fuente: elaboracién de los autores

El Cuadro 10, Matriz
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4. RECURSOS y CAPACIDADES DEL SENA: CASO CENTRO
AGROPECUARIO DE BUGA

La Teoria de Recursos y Capacidades tiene una relacion muy fuerte con los
conceptos de la Gestion del Conocimiento. El punto de encuentro de estas dos
teorias se produce en la generacion de capacidades distintivas o competencias
laborales fundamentales que se alcanzan en el largo plazo. Segun “Navas y
Guerras, 1998", para lograr la efectividad empresarial los gerentes deben
combinar los recursos de la compafiia para generar las capacidades del talento
humanao.

Diferentes estudios de andlisis estratégicos sectoriales que han utilizado
herramientas gerenciales como las Cinco Fuerzas de “Porter, 1982”, han intentado
investigar el por qué empresas de un mismo sector econOmico- productivo
evidencian grandes diferencias en el desempefio organizacional y la respuesta se
sustenta en la utilizacion y la potencializacion del capital humano y en la
apropiacion y generacion de conocimiento aplicado a la cadena de valor de sus
stakeholders o grupos de interés de la empresa.

La ventaja competitiva de una empresa se refleja y se debe sustentar en el disefio
y desarrollo de la estrategia, encaminada a desarrollar capacidades o
competencias en los colaboradores con el proposito de focalizar en acciones
concretas la innovacion y el desarrollo humano y tecnoldgico de la organizacion.

Para el Centro Agropecuario de Buga la teoria de Recursos y Capacidades se
refleja en el inventario de recursos y el subsistema de gestion del conocimiento
que se relaciona con la cadena de valor y las redes del conocimiento asi:

4.1 INVENTARIO DE RECURSOS DEL CENTRO AGROPECUARIO DE BUGA

Las empresas poseen en sus inventarios, activos tangibles y activos intangibles
gue con el conocimiento, hacen parte del capital intelectual de las organizaciones.

El Centro Agropecuario de Buga para su desarrollo misional, cuenta con una
cantidad de recursos y capacidades que le permiten diferenciarse de otros centros
de formacion y a la vez el brindar formacion profesional de alta calidad con
pertinencia y cobertura.

Para las empresas del siglo XXI lo mas importante es la combinacion efectiva
entre los recursos y las capacidades de la organizacion, que se convierte en un
factor de diferenciacion y competitividad.

El Sena —CAB cuenta con: infraestructura fisica, plataforma tecnolégica, Know

How, modelo pedagdgico y didactico, pertenece a varias redes de conocimiento y
cuenta con talento humano que ha recibido transferencias tecnoldgicas en

93



Alemania, Francia, Espafa,

Israel

y Brasil, lo que le ha permitido realizar

innovaciones en sistemas productivos y de ensefianza — aprendizaje.

Los recursos intangibles se convierten en una variable

de diferenciacion

institucional para el desarrollo de nuevos productos y servicios y a la vez se
convierten en un factor clave de éxito para mejorar el nivel de competitividad.

Los recursos que posee el SENA — CAB son los siguientes:

Cuadro 11. Recursos y capacidades del SENA — Centro Agropecuario de

Buga

RECURSOS Y CAPACIDADES - SENA CAB

4.1 Recursos tangibles

4.2 Recursos intangibles o capacidades

Terrenos con una extension de 89
Hectéareas.

32 Ambientes de Aprendizaje.
5 Plantas de procesamiento de
alimentos con su respectivo

equipamiento.

Una moderna Pista de Entrenamiento en
Alturas.

Una pista para entrenamiento de
brigadas.

Un complejo piloto agroindustrial y
laboratorio de calidad de alimentos.

Biblioteca.

Escenarios Deportivos.
Gimnasio.

Hato Ganadero.

Granja porcicola

Lagos para explotacion Piscicola.
Cultivos Industriales.

Cultivos de Pan coger.

Aplicativo SOFIAPLUS
Aplicativo Finanzas 2000.
Aplicativo Kactus.

40 o mas Programas de Formacion Profesional en:
Técnicos, Tecndlogos y Especializaciones.

100 o mas programas complementarios y de
formacion a la medida.

Disefios curriculares especializados.

Registro Calificado de los programas de
agroindustria alimentaria.

Imagen Corporativa.

Certificacion en Norma 1SO 9000, 1SO 14000, OSHA
18000.

Sistema integrado de Gestion de Calidad MECI — GP
1000 y SINCI.

Modelo Pedagdgico — Didactico SENA - Empresa.
Area especializada en Certificacion laboral.

Talento Humano altamente especializado mediante
convenios de Cooperacion Internacional

1/2
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RECURSOS Y CAPACIDADES - SENA CAB

4.1 Recursos tangibles 4.2 Recursos intangibles o capacidades
Auditorio. Alianzas estratégicas con: Gremios, Alcaldias,
Institutos de Investigacion, Universidades, entidades
Eco hotel. publicas y privadas.
Cafeteria para 450 aprendices. Equipos de alto desempefio en investigacion
o Aplicada.
Alojamientos.

Equipo Directivo con Niveles educativos de

Cuatro Casas Fiscales. Especializacién y Maestria.

Edificio administrativo. 364 Instructores con experiencia en Docencia Y

campos tecnoldgicos diversos.
Invernadero.

Escuela Gastronémica. Plan Prospectivo Y Estratégico.

Dos Busetas para giras educativas de Capacidad de Negociacion.

aprendices.
Redes de Conocimiento.

Dos Camionetas doble cabina.
Dominio de la Formaciéon Basada en Competencias

Un camion Termoquin. laborales y Formacion por proyectos.
Amplias Zonas verdes. Clima laboral Armonico
Equipos de soldadura y Cerrajeria. Cultura Organizacional

250 Computadores portatiles y de mesa | compromiso Y sentido de pertenencia.
para el aprendizaje.

. Pensamiento Estratégico de los Directivos.
Herramientas.

. . . Creatividad e innovacion.
Sala equipada para videoconferencias.

Muebles y enseres. B} . . :
El Know How en el &rea agropecuaria, agroindustria

Presupuesto de $4.500.000.000. y de comercio y servicios.

300 Instructores Contratistas. Registro calificado de programas de tecnélogos.
64 Instructores de Planta.

20 trabajadores oficiales de campo.

20 oficinistas y personal administrativo.

Redes “alambricas, acueducto,
alcantarillado, electricidad , vias

Fuente: Los autores 2/2
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Se puede apreciar en el cuadro 11, que el SENA — CAB cuenta con plataformas
logisticas robustas que le permiten tener diferentes Programas de Formacion
Profesional con ambientes reales de ensefianza — aprendizaje para satisfacer los
requerimientos del sector empresarial y social que demandan los diferentes
servicios educativos.

Los recursos y capacidades con que cuenta la institucion le permiten desarrollar
un modelo pedagogico y didactico con base en competencias laborales
fundamentado en el aprendizaje significativo experiencial. El Centro de Formacion
actualmente esta vinculado a varias redes de conocimiento entre las cuales se
tiene:

La red agricola: Es una de las redes mas importantes, tiene como propadsito
desarrollar y elevar la productividad y competitividad del sector agropecuario y
agroindustrial, El SENA — BUGA obtuvo el registro calificado en los programas de
tecndlogos en procesamiento de alimentos.

La red de hoteleria —turismo y gastronomia: Su importancia radica en el
impulso del sector terciario de la economia: Para el Centro de Formacion es
fundamental por el potencial que genera el turismo religioso, que sobrepasa los
Tres millones de turistas por afio.

Figura 6. Recursos y capacidades del SENA - CAB
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Fotografia 1- Practicas agricolas

Fuente: Los Autores, Noviembre 2012

Fotografia 2 — Aprendizaje en ganaderia

Fuente: Los Autores, Noviembre 2012
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Fotografia 3 - Formacion por proyectos

Fuente: Los autores, Noviembre 2012

Fotografia 4- Laboratorio de Calidad de Alimentos

Fuente: Los autores, Octubre 2012
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La Ventaja Competitiva de la Empresa se construye mediante la gestion del
conocimiento que se potencializa a través de los activos intangibles y mediante el
Optimo uso de los recursos.

En el valor de las empresas del siglo XXI el mayor peso lo tienen los activos
intangibles y el conocimiento, que los activos tangibles que sufren devaluacion u
obsolescencia, razén por la cual la gestion del conocimiento juega un papel
protagdénico en el gerenciamiento efectivo de la organizacién, en su
posicionamiento, crecimiento y permanencia en el mercado.

4.2 INVENTARIO DE PROGRAMAS DE FORMACION QUE OFERTA EL
CENTRO AGROPECUARIO DE BUGA

El Sena Centro Agropecuario de Buga tiene un amplio portafolio de Programas de
Formacion en la modalidad de titulaciones como: Auxiliares, Técnicos,
Tecnologos, Especialistas Técnicos y Especialistas Tecnoldgicos.

Los anteriores programas tienen una duracion de 6 a 24 meses, con una
intensidad entre 650 a 2.850 horas de duracion y a la vez tiene la modalidad de
formacion complementaria o cursos de habilitacion o complementacion laboral
que tienen una duracién de 20 a 350 horas de duracion. A continuacion se

muestra la relacion de cursos por sectores econdmicos.

Cuadro 12. Oferta de programas de formacion del SENA — CAB

OFERTA SECTOR | OFERTA SECTOR cosl\fgggg v OFERTA FORMACION
AGROPECUARIO | AGROINDUSTRIA COMPLEMENTARIA
SERVICIOS
TECNICO TECNICO EN TECNICO EN Cultsg‘é""e 'Qéfga'lana
EXPLOTACIONES | PROCESAMIENTO ASISTENCIA Cultives de C"m;’frio
AGROPECUARIAS | DE CARNICOS ADMINISTRATIVA :
Cultivos de pan coger
- - Piscicultura
TECNICO EN TECNICO EN }
PRODUCCION | PROCESAMIENTO C-E)I?\lqr,\:gllc_)IgRID Egpre.sapea”,adlera
AGRICOLA DE LACTEOS ranja Forcicoia
TECNICO EN TECNICO EN TECNICO EN Ag\;‘i’\fg{i‘;f:]i”a
RECURSOS PROCESAMIENTO OPERACIONES | o S vololo
NATURALES DE FRUHOR LOGISTICAS J
TECNICO EN 3 TECNICO EN ISO 14000
GESTION TECNICO EN REDES Dimension ambiental
AMBIENTAL PANIFICACION ELECTRICAS Dulceria y galleteria
DOMICILIARIAS yg
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OFERTA SECTOR

SECTOR

OFERTA FORMACION

OFERTA SECTOR
COMERCIO Y
AGROPECUARIO AGROINDUSTRIA SERVICIOS COMPLEMENTARIA
TECNICO EN TECNICO EN TECNICO EN MESA Coctelera
MINERIA CORTE DE Y BAR izacié
CARNES Organizacion de eventos
rEcnico en e,
TECNICO EXTRACCION TECNICO EN Contabilidad Basica
VIVERISMO ACEITES SISTEMAS Tributaria
ESENCIALES N
Emprendimiento
Inseminacion artificial
. TECNOLOGO EN . Nutricion Bovina
gicl:\:\}_\lggleE PROCESAMIENTO -II;AEECRl\gigEEg Produccion de quesos
DE ALIMENTOS Produccion de
salsamentaria
) TECNOLOGO EN Cocina de mar
TECNICO EN TECNOLOGO EN ADMINISTRACION Procesamlentp de frutas
PISCICULTURA CALIDAD DE DE REDES Y oy hortalizas
ALIMENTOS. SISTEMAS DE Disefio de nuevos
INFORMACION productos alimentarios
) Electricidad basica
TECNOMON, | TECNICOEN | TECNOLOGOEN | g eleote
. PROCESAMIENTO HOTELERIA Y L. ;
EMPRESAS DE ALIMENTOS TURISMO Mecénica agricola
AGROPECUARIAS Energias alternativas

Cocina molecular

TECNOLOGO EN
AGRICULTURA
DE PRECISION

TECNICO EN
CONFITERIA Y
DULCERIA

TECNOLOGO EN
GASTRONOMIA

Entrenamiento en alturas
Entrenamiento deportivo

Fuente: Los autores

2/2

El cuadro 12 hace referencia al portafolio de la oferta educativa del Sena- Centro
Agropecuario de Buga, como respuesta a los diferentes sectores economicos y
sociales del Municipio de Buga y de los diferentes Municipios de cobertura del

Departamento del Valle del Cauca.
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Cuadro 13. Planta de personal asignada al Centro Agropecuario de Buga

CENTRO

< #

DESCRIPCION DEL CARGO CARGOS OBSERVACIONES
SUBDIRECTOR 1 Funcionario publico
PROFESIONAL 6 Funcionario publico
MEDICO 1 Funcionario publico
AUXILIAR DE ENFERMERIA 1 Funcionario publico
TECNICO 5 Funcionario publico
SECRETARIA 2 Funcionario publico
OFICINISTA 2 Funcionario publico
AUXILIAR 3 Funcionario publico
INSTRUCTOR 66 Funcionario publico, dos cargos

vacantes
Aseador (a) 1 Trabajador Oficial
Auxiliar de Cocina 10 Trabajador Oficial
Conductor 5 Trabajador Oficial
Oficial Mantenimiento General 3 Trabajador Oficial
Operario Mantenimiento General 2 Trabajador Oficial
Trabajador de Campo 8 Trabajador Oficial
Personal por contrato de servicios 160 150 mst_ru_ctorgs
19 administrativos
TOTAL CARGOS ASIGNADOS AL 276 Existe un cargo de instructor en

vacancia definitiva

Fuente: Los autores

El cuadro 13 ilustra la composicion de la planta de personal que tiene el Sena —
le permite generar y desarrollar
conocimiento para el fortalecimiento de la cadena de valor y de la generacion de

Centro Agropecuario de Buga,

ventajas competitivas.

Las empresas mas exitosas son aquellas que son capaces de gerenciar la gestion
fundamentado en un enfoque de gerencia estratégica que

del conocimiento

la cual

permita irrigar la estrategia a los clientes de la organizacion.
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5. BENCHMARKING
5.1 EMPRESAS COMPETIDORAS

Con el proposito de tener un buen nivel de refereciamiento competitivo se
seleccionaron Instituciones de Formacion Profesional y educacion superior con
prestigio y ranking a nivel Nacional e internacional como: La Universidad Nacional
sede Palmira, SENAI — SENAR del Brasil, BIBB Escuelas de formacion Alemana
y Escuelas de Formacién en Francia.

El término inglés benchmarking proviene de Bench (exhibir) y Mark (marca), que
se podria traducir como punto de referencia. La palabra se utiliza por primera vez
en 1982, en Rochester (New Yord), en una reunion de la Corporacion Xerox donde
se tratd su aspecto organizacional, con respecto a sus competidores.

Es el Proceso sisteméatico para evaluar comparativamente los productos, servicios
y procesos de la organizacion. Se utilizan comparadores de las empresas que
tengan las mejores practicas en un campo determinado.

Su propésito es transferir el conocimiento de dichas practicas y su aplicacion. No
es la comparacién, sino el impacto de estas sobre los comportamientos, para
lograr el impulso necesario para realizar mejoras y cambios en la organizacion.

El Benchmarking se emplea en algunas empresas para la soluciéon de problemas,
mientras que otras lo hacen como mecanismo de actualizacion de:

e La planificacion estratégica.

e Los prondésticos.

e Nuevas ideas.

e Comparaciones de producto 0 proceso.

e Aprendizaje significativo de rapida adopcion, adaptacion, apropiaciéon vy
transformacion.

Se conocen cuatro categorias de Benchmarking: el interno, el funcional, el

genérico y el Benchmarking competitivo. En este caso, se aplicara el
Benchmarking competitivo que se ajusta al presente trabajo de investigacion.
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5.2 FACTORES CLAVES DE EXITO

El Sena a nivel Nacional posee un factor determinante de éxito que se sustenta
en el Modelo de Formacién Profesional Pedagodgico — Didactico con base en las
competencias laborales y aplicacion de didacticas activas y formacion por
proyectos.

Las areas claves de éxito del Sena — Centro Agropecuario de Buga son las
siguientes:

e Modelo de Formacién por Proyectos utilizando la estrategia pedagdgica —
didactica de SENA — Empresa.

e Creatividad e Innovacion administrativa.
e Capacidad de respuesta de la organizacién a los retos del entorno.
e Posicionamiento del Centro de Formacion en el sector publico y privado.

e Grado de calificacion en términos de gestion del conocimiento del personal
administrativo y de instructores del CAB.

¢ Infraestructura, ambientes de aprendizaje, terrenos y otros recursos fisicos.
e Diversidad de la oferta de formacion profesional.

e Plataforma tecnoldgica.

e Practicas reales de aprendizaje significativo.

e Disefios y desarrollos curriculares de programas especiales de formacion
profesional.

5.3 ORGANIZACIONES DE REFERENCIAMIENTO COMPETITIVO

Se tomaron como referentes competitivos a nivel de Colombia, la Universidad
Nacional sede Palmira, el SENAR del Brasil, las Escuelas de INWENT de
Alemania y Escuelas de Formacion de Francia. A continuacion se realizara una
breve caracterizacién de cada competidor.

5.3.1 Instituto Federal de Formacién y Educacién Profesional de Alemania

BIBB e INWENT. Muchos paises se encuentran actualmente frente a la tarea de
modernizar sus sistemas de formacion y educacién profesional.

103



En vista del desarrollo demogréfico, de la globalizacién de los mercados, de las
nuevas tecnologias y modelos de la organizacion laboral, son necesarias nuevas
estructuras en materia de politica educativa a fin de responder a la necesidad de
personal calificado.

La formacion y educacién profesional formal continGia organizada de modo escolar
en muchos paises y ofrece una preparacion insuficiente a los graduados frente a
las exigencias de la vida laboral.

Los empleadores se quejan de lo distante que esta la formacion y educacion
profesional de la practica y de la falta de personal calificado en forma préctica.
Con frecuencia, los alumnos optan por carreras de formacion profesional solo
cuando no han encontrado una plaza en las carreras generales de estudios
superiores.

Por esta razén, es necesario orientar estrechamente las ofertas de formacion y
educacién profesional hacia la necesidad del mercado laboral y de las empresas,
conformarlas con mayor relevancia para el empleo y simultaneamente mas
transparentes para el sistema educativo de formacién general, tornandolas mas
atractivas para todos los interesados.

El BIBB asesora a los paises socios en la modernizacion de sus sistemas de
formacion y educacion profesional. El asesoramiento sistémico del BIBB parte de
las estructuras nacionales de politica educativa profesional, esta orientado hacia
estrategias y objetivos futuros de politica educativa y ofrece asi puntos de partida
para el desarrollo ulterior y la modernizacién de la formacion profesional.

El Instituto Federal de Formacion y Educacién Profesional (BIBB) es reconocido
como el centro de excelencia para la investigacion y desarrollo ulterior de la
formacion y capacitacion profesional en Alemania.

Los trabajadores del BIBB analizan los desarrollos estructurales en el mercado de
empleos de formacién y en la capacitacion, observan y analizan las practicas de
formacion y capacitacion en las empresas, prueban nuevos caminos en la
formacién y capacitacion, determinan las necesidades futuras de calificacién
mediante el reconocimiento temprano, desarrollan y modernizan las profesiones
de formacién y perfeccionamiento, apoyan la practica de formacion profesional en
las empresas a través de documentacibn moderna de formacién, ElI BIBB fue
creado en 1970 basado en la Ley de formacion profesional (BBIG). Su fundamento
juridico actual es la Ley de formacién profesional del 23 de marzo de 2005 que
detalla las tareas del instituto. EI BIBB, como institucion directamente dependiente
del Gobierno Federal, es financiado con recursos del Estado Federal y esta sujeto
al control juridico del Ministerio Federal de Educacion e Investigacion (BMBF).
Desde 1999 tiene su sede en Bonn.
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El Presidente dirige el instituto y es su representante externo. El Comité principal
es la direccion comun para todas las cuestiones de formacion profesional en
Alemania y 6rgano de asesoramiento legal del Gobierno Federal.

e Elaboran conceptos para la calificacion de instructores e instructoras en las
empresas.

e Promueven centros modernos de formacion profesional para complementar la
formacion y capacitacion empresarial.

e Examinan la calidad de la oferta didactica profesional a distancia.

e Atienden y acompafian los programas y proyectos nacionales e internacionales
para el perfeccionamiento de la formacion profesional.

e Llevan a cabo proyectos de investigacion comparativa internacional, asesoran
y apoyan el perfeccionamiento y la modernizacion de los sistemas de formacién
profesional en otros paises.

EL BIBB EN COOPERACION INTERNACIONAL

El personal calificado constituye la base mas importante para el desarrollo
econdémico y social de un pais. La formacién profesional contribuye a una mejor
capacidad de empleo y es parte importante del desarrollo de la personalidad.

Cada vez mas instituciones y organizaciones nacionales y extranjeras desean
recurrir al conocimiento empirico y técnico del BIBB en la formacion profesional
internacional y cooperar con el BIBB en proyectos de investigacion y en
propuestas de desarrollo y de asesoramiento.

La creciente demanda internacional pone de manifiesto el gran interés de cooperar
con el BIBB en la adaptacion de la formacion y educacién profesional a los
desarrollos econdmicos, técnicos y sociales de los socios extranjeros.

El BIBB acomparia los procesos de reforma con el objetivo de organizar la
formacion y educacién profesional en forma sostenible y creadora de empleo. Con
este fin, el BIBB trabaja en conjunto con las siguientes instituciones: Instituciones
estatales, instituciones econdmicas privadas y de derecho civil de los respectivos
paises.

El sistema aleman de formacion y educacion profesional ofrece muchas
posibilidades de enlace para la modernizacion de los sistemas de formacion
profesional en paises socios. La formacion profesional asegura, por un lado, la
capacidad de empleo de los graduados, y por el otro, fomenta su formacién
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general. Requisito para ello es la estrecha cooperacion entre el Estado y la
economia, en la formacion profesional.

Instituciones publicas y privadas en Alemania; entre ellas:

e Ministerio Federal de Cooperacion Econdmica y Desarrollo (BMZ), la Agencia
Alemana de Cooperacién Internacional (GlZ), la cual une desde Enero de 2011 las
competencias y experiencias de la Agencia de Cooperacion Técnica (GTZ), del
Servicio Aleman de Cooperacion Social y Técnica (DED) y de la Capacitacion y
Desarrollo Internacional (INWENT).

e Universidades, camaras, consultoras de negocios, asociaciones, Instituciones
internacionales como la Comision Europea, la European Training Foundation
(ETF), el Banco de Desarrollo Asiatico (ADB), el Banco Internacional de
Reconstruccion 'y Desarrollo (IBRD), UNESCO-UNEVOC y consultoras
internacionales de negocios.

El éxito de la formacion y educacidon profesional alemana se basa en cinco
caracteristicas que también representan un valor agregado para el desarrollo de
los sistemas de formacién profesional en otros paises.

Cooperacion entre el Estado y la economia:

1. El Estado y la economia aseguran conjuntamente las condiciones marco de la
formacién profesional: desde la financiacibn proporcional, pasando por el
desarrollo de los programas de estudio y su implementacién hasta el examen y la
certificacién de las competencias adquiridas.

2. Aprendizaje durante el proceso laboral. La formacion y educacion profesional
alemana apunta a la capacidad de trabajo independiente. La combinacion del
aprendizaje en la situacion laboral real y el aprendizaje académico es la mejor
forma para el desarrollo de la competencia especializada, personal y social.

3. Aceptacion de estandares nacionales. Los estandares profesionales, de
formacién y de examen en un dmbito supra empresarial garantizan la calidad, los
titulos educativos y los certificados comparables conforman la base para la
capacidad de empleo, la movilidad y la aceptacion social.

4. Personal de formacion profesional calificado. Calidad a través de la
calificacion: un concepto integrado de la formacion profesional requiere que los
docentes e instructores empresariales sean pedagogos y a la vez personal
especializado. La gestion de formacion profesional asegura la calidad e impulsa
los procesos de cambio.
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5. Investigacion y asesoramiento institucionalizado la formacion y la investigacion
del mercado laboral permiten la adecuacibn permanente de la formacion
profesional al desarrollo técnico, economico y social. La informacion y el
asesoramiento profesional prestan apoyo en la formacion y capacitacion y
estimulan la movilidad y la capacidad de empleo

Principios del asesoramiento sistémico del BIBB. Todo asesoramiento se
vincula con estructuras existentes en el pais socio. El asesoramiento se entiende
como un impulso externo para procesos sistémicos de desarrollo. El BIBB asesora
basado en una amplia comprensién de la formacion profesional.

La formacion profesional no es so6lo una preparacion para la vida laboral sino parte
del desarrollo de la personalidad. La formacién y capacitaciéon estimulan la
capacidad de empleo pero también la disposicion y aptitud para la participacion
activa en procesos sociales.

El BIBB representa un principio integral de formacién profesional:

e La competencia profesional de accion y la capacidad profesional de accion son
el objetivo de la formacion y capacitacion.

e La formacion profesional creadora de empleos persigue el principio de la
accion completa y estimula asi el trabajo independiente con responsabilidad
propia.

e La formacion profesional comprende la formacién y capacitacién y, por ende,
es parte de un aprendizaje de por vida. Un aspecto importante es el desarrollo de
la competencia de aprendizaje, es decir, ,aprender a aprender”.

e Las calificaciones profesionales tienen, por un lado, un valor en el mercado
laboral. Por el otro, dan derecho a participar en cursos de formacion superior. La
permeabilidad entre la formacion general, profesional y académica, tiene un
significado especial para el atractivo y la sustentabilidad de la formacién
profesional.

o El reconocimiento del aprendizaje informal desarrolla grandes potenciales en
el personal calificado. Esto mejora las oportunidades en el mercado laboral y
permite acceder a ofertas de formacién formales.

Los principios del asesoramiento exitoso son:

e Empefio para que todos los actores relevantes participen en las iniciativas de

asesoramiento; estimulo de la colaboracion entre el Estado, la economia y las
organizaciones no gubernamentales (participacion).
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e Orientacién en funcion de la necesidad de los socios. Estimulo del desarrollo
de los sistemas de formacion profesional y de la orientacion de la formacion y
capacitacion hacia la necesidad del mercado laboral (orientacion a la demanda).

e Consideracion de las tres dimensiones de la sustentabilidad: ecoldgica,
econdémica y social.

e Inclusion del aspecto de género en el proceso total de asesoramiento y
estimulo de la equidad de género.

e Puntos centrales en la experiencia del BIBB.

e Cooperacion de la politica, la economia y la investigacion. En Alemania, el
Estado y la economia desarrollan con los mismos derechos regulaciones de
formacién y capacitacion nuevas y existentes. Como funcion juridica, al BIBB le
compete la moderacién y conformacion de este proceso, en el cual se toman en
consideracion los intereses de todos los participantes a fin de, sobre la base de
ello, lograr un consenso socialmente aceptado.

e EI BIBB ofrece a tal fin una plataforma para el didlogo social entre el Estado
Federal y los estados federados, los empleadores y los trabajadores.

e Marco juridico y modelos de financiacion. Los fundamentos juridicos y la
financiacion por parte del Estado y de la economia conforman el marco del
sistema de formacién profesional.

El BIBB participé decisivamente en la reforma de la Ley de formacion profesional
(2005). El analisis de las formas de financiacion de la formaciéon profesional
configura un punto esencial de investigacion.

Regulaciones de formacion. Las regulaciones de formacion definen los estandares
profesionales, de formacion y de examen de las distintas profesiones formadoras y
aseguran asi la calidad de la formacion profesional, la movilidad del personal
especializado y jovenes profesionales para las empresas. El trabajo de regulacion
es la actividad central del BIBB y se basa en los reconocimientos de investigacion
y proyectos piloto de desarrollo. Tiene lugar en estrecha cooperacién con los
interlocutores sociales.

Cooperacion europea. El BIBB acompafa en el plano nacional la cooperacion
europea en el ambito de la formacién profesional para la creacion de un ambito
europeo de formacién, tanto en la conformacion de los instrumentos (marco de
calificacion y créditos) en cooperacion con institutos asociados europeos, como
también en el marco de proyectos de investigacion junto con instituciones de
investigacion renombradas. Investigacion en materia de formacion profesional.
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El BIBB lleva a cabo investigacion en materia de formacién profesional con el
objetivo de mejorar la estructura, los procesos y los conceptos. Esto va
acompafado de la transferencia directa a la practica, es decir, se vinculan los
requerimientos de la practica de formacion profesional y de la politica de formacion
profesional con aquellos de la investigacion y del trabajo de regulacion.

Para el Personal de formacion, mediante multiples actividades, el BIBB estimula la
calificacion del personal de formacion profesional, en colaboracion con los
interlocutores sociales se ha desarrollado un nuevo perfil de exigencia para los
futuros instructores e instructoras, que es considerado como base nacional para
las calificaciones de los instructores empresariales. A través de Internet, se
ofrecen materiales, ayudas y canales de comunicacion para instructores en la
plataforma. El portal de examinadores (www.prueferportal.org) es una plataforma
de informacion y comunicacion para examinadores activos y futuros. Contiene
informaciones en torno a la actividad examinadora, el derecho de examen,
recomendaciones de eventos y material didactico, de aprendizaje, medios en
cooperacion con especialistas de la practica de formacion empresarial se crean y
prueban material didactico y de aprendizaje asi como medios, teniendo en cuenta
los puntos de vista metodologico-didacticos.

El BIBB apoya el proceso de puesta en practica de las nuevas regulaciones de
formaciébn 'y perfeccionamiento mediante: explicaciones y ayudas de
implementacion para el personal de formacion de las empresas.

La oferta de asesoramiento del BIBB:

e Modernizacion del marco juridico.

e Conformacion de modelos de financiacion.

e Desarrollo de conceptos para la calificacion del personal de formacion.

e Desarrollo (perfeccionamiento) de marcos de calificacién nacionales.

e Modernizacion de estandares profesionales, de formacion y de examen y de
procesos de examen.

e Creacidon de los tipos de formacion y capacitacion: Cooperacion entre los
lugares de aprendizaje: escuela, empresa y otros sitios deformacion.

e Ofertas de corto y largo plazo Nuevos métodos didacticos y de aprendizaje.

e Desarrollo de material didactico y de aprendizaje asi como de medios
(digitales)
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e Creacién y ampliacion de la investigacion de formacion profesional.

e Desarrollo organizacional, que comprende la creacion y la organizacion
operativa, para instituciones de formacion profesional, entre otras,

e Asesora Instituciones estatales de formacion profesional.
e Asesora Instituciones de investigacion y desarrollo de la formacién profesional.

e Participa en comités sectoriales, regionales y nacionales de desarrollo
socioeconémico.

e Creacidbn y modernizacibn de sistemas de informacion y gestion del
conocimiento.

e Cuenta con una plataforma de comunicacion.

e Desarrolla instrumentos para el reconocimiento temprano de desarrollos de
calificacion relevantes para la formacion profesional.

Ejemplos de asesoramiento:

e Asesoramiento sistémico en Egipto.

e Asesoramiento sistémico en Serbia.

e Asesoramiento sistémico en Turquia.
e Asesoramiento sistémico en Vietnam.
Servicio de asesoramiento:

1. Desarrollo organizacional para una institucion de formacion profesional segin
el modelo del BIBB.

2. Acondicionamiento correspondiente del marco juridico y modelos de
financiacion sustentables.

3. Modernizacién de estandares profesionales, de formacién y de examen tales

como programas de estudio, material didactico y de aprendizaje asi como
procedimientos de examen.
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4. Mejoramiento de la investigacion de la formacion profesional con relaciéon al
reconocimiento temprano de desarrollos de calificacion en el mercado laboral
Duracion del proyecto: 2007 — 2008.

Breve descripcion del proyecto:

¢, Como se llega a ser el centro de excelencia nacional para el manejo integral de
las actividades nacionales de formacion profesional segun el modelo del BIBB?
¢, Qué condiciones marco han de observarse? ¢Cual debe ser el marco juridico
correspondiente y como debe ser la propia estructura organizacional? ¢Como ha
de financiarse en forma sustentable la formacion profesional, en lo posible con la
participacion de todos los beneficiarios?

El Industrial Training Council (ITC) egipcio se dirigié al BIBB con estas preguntas.
Las respuestas vienen siendo elaboradas desde 2007 en forma conjunta y con
participacion de todos los demas actores relevantes en Egipto. Para ello se
llevaron a cabo en primer término estudios de base y se analizé la organizacion
existente. Con base en ello el BIBB acompafia al ITC en el desarrollo
organizacional y en la ampliacién de la capacidad tanto en el plano institucional
como personal. El BIBB representa a tal fin el socio Ogemelo para el ITC.

Por otra parte, el BIBB asesora al ITC en el establecimiento y la optimizacion de
procedimientos para el desarrollo de estandares profesionales, de formacion y de
examen, de mecanismos correspondientes de examen asi como de programas de
estudio y medios didacticos y de aprendizaje.

El aseguramiento de la calidad en la formacion profesional es otro tema
importante, asi como también la investigacion de la formacion profesional, que
busca asegurar que la formacién y perfeccionamiento profesional en Egipto estén
orientados también en el futuro a las necesidades del mercado laboral.
Instrumentos del asesoramiento sistémico

El acceso a la red de instituciones de formacién profesional en Alemania y Europa
en todos los niveles del sistema de formacion profesional esta facilitado
especialmente para los:

Ministerios del Estado Federal y los estados federados Autoridades subordinadas
Escuelas profesionales Centros de formacién y centros de competencia supra
empresariales Organizaciones de empleadores y trabajadores Asociaciones
profesionales, universidades y establecimientos de investigacion Camaras y
establecimientos individuales Los procesos de reforma en los sistemas de
formacion profesional en paises socios estan acompafados por Asesoramiento
del proceso Coaching de personal especializado y de directivos.
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Monitoreo y evaluacién simultanea. El desarrollo de la capacidad en todos los
niveles del sistema de los socios recibe apoyo a través de talleres sobre diversos
aspectos de la respectiva reforma de la formacion profesional entrenamiento.

Sobre problemas especificos de la politica de formacién profesional y relevantes
para su desarrollo en Alemania y en el pais socio de corto y largo plazo estudios,
analisis y conceptos como base para la decision e implementacion.

5.3.2 SENAI del Brasil. Creado por el Decreto Ley N° 4.048 del 22/01/42, el
Servicio Nacional de Aprendizaje Industrial (SENAI) es una institucion de caracter
privado y alcance nacional totalmente volcado a buscar soluciones para la
industria brasilefia. Inicialmente dedicado a la educacion profesional, el SENAI es,
hoy, una referencia mundial de formacion profesional, asistencia técnica y
tecnologica, y produccion y diseminacion de informacion y se viene adecuando a
las necesidades de la industria nacional, a través del alineamiento estratégico
organizado en consonancia con los cambios en los escenarios socio-politico-
economico, durante mas de cinco décadas.

El SENAI es un sistema federativo, que integra un DepartamOento Nacional y 27
Departamentos Regionales, administrado por la Confederacion Nacional de la
Industria-CNI.

Es responsable de la capacitacion de mas de 2 millones de alumnos matriculados
anualmente y lleva formados mas de 34 millones de trabajadores desde 1942.

Cuenta con 58 Centros modelo de educacion profesional, 730 unidades
operativas, 419 Centros de Formacion, Centros de Tecnologia y Centros de
Educacion Profesional, 46 Centros Nacionales de Tecnologias, 311 Unidades
moviles, 419 Unidas fijas y ofrece 1.800 cursos y programas.

Misién del SENAI. "Contribuir al fortalecimiento de la industria y al desarrollo
pleno y sustentable del pais, promoviendo la educacion para el trabajo y la
ciudadania, la asistencia técnica y tecnolégica, y la produccién y diseminaciéon de
informacion, y la adecuacion, generacion y difusion de tecnologia”.

Vision de futuro del SENAI. En 2010 el SENAI ocupara una posicién nacional de
liderazgo como institucion de educacion para el trabajo, reconocida
internacionalmente, tecnol6gicamente innovada y administrada por resultados.
Coordenadas estratégicas:

e Actuacion sistémica: priorizar el desarrollo de acciones integradas entre

unidades y departamentos del SENAI y demas entidades del Sistema CNI para la
atencion de clientes.
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e Actuacion en cadenas productivas: ampliar la atencion del sector productivo
con una oferta de soluciones integradas.

e Perfeccionamiento de la gestion: diseminar un modelo de gestion empresarial
basado en la valorizaciébn de competencias y en la obtencién de resultados.

e Orientacion hacia el mercado: intensificar el desarrollo de acciones para
fortalecer y ampliar las relaciones del SENAI con el mercado nacional e
internacional.

e Responsabilidad social: intensificar el desarrollo de acciones con impacto
social con énfasis en la responsabilidad publica y en el ejercicio de la ciudadania.

e Sustentabilidad: intensificar los esfuerzos para ampliar la oferta de productos
competitivos e innovadores en alianzas estratégicas. Con el sector productivo.

5.3.3 Escuelas de Formacion Profesional en Francia — Nantes — Poligny —
Carpentras. El Ministerio de Educacion Nacional es el responsable de la politica
educativa para la formacion profesional inicial, tanto la escolar como la
desarrollada en régimen de alternancia. Regula y gestiona un sistema educativo
en el que la ensefianza publica acoge aproximadamente al 79% de los alumnos de
ambos ciclos de secundaria.

El sistema de formacion profesional en Francia es una fluida transicién entre los
diferentes niveles educativos, su caracter complejo y diversificado y el alto nivel
de integracion entre formacion académica y formacion para el trabajo, este es un
ejemplo a nivel mundial. Sus atributos son:

e La institucion da un itinerario profesional sin rupturas desde el segundo ciclo
de secundaria al doctorado, que hace de la via profesional una alternativa real a
otros niveles de ensefianzas.

e Se da importancia al sistema de aprendizaje en alternancia entre empresa y
centro escolar, para trabajadores jovenes que hayan completado el primer nivel de
la educacion secundaria.

e Todos los trabajadores tienen la oportunidad obtener titulos escolares del
Estado mediante la formacién continua e incluso mediante un sistema de
validacion académica de la experiencia profesional.

La financiacion del sistema corresponde basicamente a la administracion (estatal y
regional) y a las empresas, obligadas a una contribucién anual para la formacion
de los trabajadores. Finalmente, administraciones, empresas y agentes sociales
(organizaciones profesionales y sindicatos) intervienen tanto en la elaboracion del
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marco normativo como en la implementaciéon de los diversos dispositivos de
formacioén. Estos dispositivos pueden clasificarse en dos grupos, correspondientes
a la formacién de las personas desempleadas y a la formacion de las personas
con empleo (formacion ocupacional y continua.

Se trata de una opcidn abierta basicamente a jovenes de entre 16 y 25 afios que
han completado el primer ciclo de ensefianza secundaria. ElI aprendiz es un
trabajador asalariado joven, en proceso de formacion que trabaja con un contrato
laboral especifico bajo la direccidén de un tutor de aprendices.

La formacién tiene lugar de modo alterno en la empresa y en un centro de
formacion de aprendices (C.F.A.), en el que el estudiante invierte un tiempo
minimo de 400 a 675 horas por curso.

Existen alrededor de 1500 C.F.A. en Francia. Son centros con estatutos diversos
cuya creacion es el resultado de convenios suscritos entre la administracion
estatal o regional, entidades como las cAmaras de comercio e industria, las
empresas y centros de ensefianza de titularidad publica o privada.

El aprendizaje incluye contenidos generales, tecnoldgicos y practicos, permite al
aprendiz obtener cualquiera de los titulos profesionales comprendidos entre el
certificado de aptitud profesional (CAP) y de licenciados profesionales.

Para el francés OTT Bern la formacion profesional integral no consiste tan sélo en
la obtencion de competencias técnicas, sino que pretende explicitamente también
lograr la autonomia humana, la responsabilidad social y la participacion
democratica en la vida y en el trabajo. Para ello se requiere por una parte que los
alumnos o aprendices de FP (en cada caso particular) sepan interpretar
situaciones técnicas sistematicas, reflexionando e interviniendo en ellas de
manera constructiva y analitica.

Por otro lado, un componente integral de una formacién profesional global es el
fomento del comportamiento social, de la emancipacion, la creatividad y la facultad
de participacion.

5.4 MATRIZ DEL PERFIL COMPETITIVO

La matriz del perfil competitivo permite evidenciar los factores claves de éxito que
tiene la organizacion, que son las variables para realizar el proceso de
referenciamiento competitivo.

Se selecciond como referente a nivel Nacional la Universidad Nacional con sede
en la ciudad de Palmira — Valle, a nivel internacional se referenciaron las escuelas
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de formacion Profesional de Brasil, las Escuelas de formacion alemanas y las
escuelas de formacion de Francia.

Para esta seleccidn se tuvieron en cuenta criterios como: existencia de convenios
de cooperacion Internacional, alianzas estratégicas, liderazgo y posicionamiento
nacional o mundial, similitud misional, desarrollo de sistemas de gestién del
conocimiento, hermandad institucional y posicionamiento organizacional. En el
cuadro 14 se ilustra el proceso metodoldgico para su construccion.

5.5 RADIALES DE COMPETITIVIDAD

EL radial de competitividad es una tecnica de referenciamiento que permite
visualizar indicadores de competitividad de una empresa y sus factores claves de
éxito, que aplicando la gestion del conocimiento, las teorias de recursos y
capacidades y gerenciamiento estratégico son herramientas guias para la
generacion de ventajas competitivas perdurables. En las graficas 3 y 4 se ilustra el
modelo de formacion profesional del SENA — Centro Agropecuario de Buga.
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Cuadro 14. Matriz del perfil competitivo

UNIVERSIDAD
Factores claves de éxito % NACIONAL
Valor Valor
sopesado
Capacidad instalada 10 0,1 4 0,4
Diversidad portafolio 10 0,1 4 0,4
Cobertura 10 0,1 3,5 0,35
Fuentes de financiacion 5| 0,05 4 0,2
Modelo pedagdgico -
didactico 10 0,1 4 0,4
Investigacion cientifica y/o
aplicada 10 0,1 4 0,4
Desarrollo tecnolégico 10 0,1 3,5 0,35
Innovacion 10 0,1 4 0,4
Inclusién social 10 0,1 3.5 0,35
Pertinencia 10 0,1 4 0,4
Posicién o ranking 5| 0,05 3,5 0,175
TOTALES 100 1 3,825

Fuente: Los Autores

En este cuadro se evidencian las diferentes entidades referenciadas de acuerdo a los factores claves de éxito.



Gréfica 3. Radial del Benchmarking — SENA CAB
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Grafica 4. Radial del Benchmarking — BRASIL SENAI
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Gréfica 5. Radial del Benchmarking — Escuela Alemana
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Gréfica 6. Radial del Benchmarking — Universidad Nacional sede Palmira
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Gréfica 7. Radial del Benchmarking — Escuela Francesa
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Gréfica 8. Radial del Benchmarking — Valor sopesado
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Gréfica 9. Radial del Benchmarking — Valor sopesado
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Las graficas anteriores ilustran y cuantifican los factores claves de éxito y aspectos
donde se debe desarrollar un programa de mejora continua para mantener imagen
corporativa, identidad de marca y brindar mayor nivel de satisfaccion al cliente.

Los Radiales de Benchmarking muestran las fortalezas y practicas exitosas que
tienen las instituciones de formacion profesional y educacion superior con las
cuales se realizo el referenciamiento competitivo.

Alemania con su escuela de BIBB y el INWENT es el modelo mas competitivo a
nivel mundial y se fundamenta en la formacibn DUAL con aprendizajes
significativos y por proyectos, en alianzas con el sector productivo para el
desarrollo de innovacion de productos. EI SENA tiene un convenio de cooperacion
internacional y en el 2013 se fortalecera el sistema de gestiéon del conocimiento
mediante la socializacion y transferencia de conocimiento y tecnologias para la
escuela de instructores y funcionarios del Servicio Nacional de Aprendizaje.

Francia con sus escuelas de formacion de: Carpentra, Nantes, Luis Gira, Poligny,
son el modelo que mas se parece al modelo de formacién del SENA- Centro
Agropecuario de Buga, que sustentan la formacion profesional en la formacion
basada en competencias laborales con la estrategia de formacién por proyectos
en aprendizajes significativos con mucha fortaleza en el uso y la comprensién de
formatos de procesos que se fundamenta en hechos y datos reales del sector
productivo.

Brasil con el SENAI y el SENAR tiene un modelo de formacion profesional muy
importante, que tiene muchos puntos de encuentro con el modelo de formacion
profesional de Colombia, con mayor énfasis en tecnologias industriales y
agroindustriales y aplicacién de biotecnologia en la generacién de valor agregado.

Colombia tiene una de las plataformas de formacion profesional mas potentes a
nivel de América Latina, por su cobertura, diversidad de oferta educativa,
complejidad en su portafolio de servicios y modelo educativo, que esta basado en
formacion por competencias laborales y formacion por proyectos, liderado por el
SENA como entidad estatal responsable de la politica social de formacion para
empleo, el trabajo productivo y la gestion del conocimiento de la formacién
profesional integral.

5.6 EL BENCHMARKING EN CONSULTA A EXPERTOS
El Benchmarking en consulta a expertos es una fuente primaria poderosisima que
tiene como propaosito investigar sobre una realidad con hechos y datos aportados

por personas o0 profesionales que vivenciaron experiencias reales con diferentes
modelos pedagodgicos y sistemas de gestion del conocimiento de empresas de
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clase mundial, lo cual permite comparar las variables claves de éxito con un mayor
nivel de certeza.

El Sena es una entidad que permanentemente esta intercambiando experiencias
exitosas con otras culturas, lo que le ha permitido estar a la vanguardia de la
formacioén profesional en el continente americano. El Centro agropecuario de Buga
es un centro de formacion profesional que en los ultimos diez afios ha tenido la
oportunidad de tener instructores de planta interactuando con diferentes culturas
en transferencias tecnoldgicas.

Los expertos consultados son instructores que mediante convenios de
cooperacion internacional estuvieron en contacto con el modelo de las Escuelas
de Formacion Profesional de Alemania, Francia, Espafia, Brasil, México y Chile.
Para la investigacion se referenciaron las vivencias de la escuela Alemana,
Francesa y de Brasil.

Hernando Hernandez y Angela Reyes son dos ingenieros de alimentos e
instructores del SENA —CAB que se capacitaron y recibieron la transferencia
tecnoldgica de la Ingenieria de la Formacion en diferentes escuelas de formacion
Profesional de Francia, Gloria Lozano “Bidloga Genetista” y Victor Pajajoy
“Ingeniero de Alimentos” son instructores del SENA — CAB que recibieron
transferencia tecnoldgica en diferentes escuelas de formacion alemanas y Alex
Amed Valencia “ Ingeniero de Sistemas” Subdirector del SENA — Regional Valle
que habl6 del modelo de formacién del Brasil, son los expertos que aportaron sus
vivencias, hechos y datos que permitieron construir el cuadro 15, malla de lectura
gue se muestra a continuacion.
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Cuadro 15. Malla de lectura de modelos de formacion profesional a nivel mundial - Consulta a expertos

(Delfi)
TEMAS DE HERNANDO . < ALEX AMED
L0)RISHOI HERNANDEZ Ghjl_c%zllﬁ LAfI)leﬁ ’;Ir? VII\/IC(;ro?ell?oP:IZ'rA‘nJéOnY ?A,\:)ﬁEIIEJAFIr?aiT:EsS WS EMEN
PEDAGOGICOS Modelo Francés Modelo Brasilero
El MOd?IQ El Modelo de
Pedagogico de o
9 . Formacion
formacion profesional )
. Profesional de
en Francia se : El modelo
Alemania se . . .
fundamenta en la El modelo en En mi permanencia | pedagégico de la
. L fundamenta en la ; . . :
ingenieria de la Alemania se focaliza | en Francia en formacion

Modelo
pedagdgico -
Didactico

formacién, en la
formacién por
proyectos, que
conduce a la
formacién por
competencias, tiene
muchas similitudes
con el modelo
pedagégico del
SENA. Los
estudiantes
desarrollan sus guias
de aprendizaje y
presentan informes al
finalizar la jornada. La
formacion tiene un
alto componente
ingenieril y se
fundamenta en
modelos mateméticos
aplicados a cada
especialidad.

Formacion Dual, el
aprendiz estudia las
bases tedrico-
practicas en forma
trimestral en las
Escuelasy vaala
empresa a fortalecer
sus competencias por
espacio de un mes 'y
luego regresa a la
escuela para
continuar su
formacion en
alternancia en las
empresas segun la
especialidad.

La formacion
profesional alcanza
niveles de
especializacion y
profundizacion al nivel
de maestros técnicos

en la formacion
Dual, en donde el
estudiante joven o
adulto por lo general
es seleccionado por
la empresay va tres
meses a las
Escuelas segun su
especialidad y va a
fortalecer las
competencias o sea
poner en practica el
aprendizaje para
luego regresar a la
Escuela y asi
continuar el proceso
formativo en
alternancia

transferencia
tecnoldgica pude
evidenciar que el
Modelo Pedagdgico
se fundamenta en
la Ingenieria de la
Formacién basada
en competencias
laborales y utilizan
estrategias
didacticas muy
similares a las
utilizadas en el
SENA, con mucho
énfasis en la meta,
plany el diagrama
de bloques y
diagramas de flujos.

Profesional en Brasil
tiene mucha similitud
con el modelo
educativo del SENA,
las escuelas de
formacién brasileras
SENAI, SENAR y
SENAC se
especializan para
sectores econémicos
importantes para el
pais. En sus inicios el
SENA fundamento su
modelo pedagdgico
en el del Brasil y
luego fue
evolucionando hasta
alcanzar una
identidad propia
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TEMAS DE
MODELOS
PEDAGOGICOS

HERNANDO
HERNANDEZ
Modelo Francés

GLORIA LOZANO
Modelo Aleman

VICTOR PAPAJOY
Modelo Aleman

ANGELA REYES
Modelo Francés

ALEX AMED
VALENCIA
Modelo Brasilero

Ambientes de
Aprendizaje

Los ambientes de
Aprendizaje en las
Escuelas francesas
tienen la misma o a
veces menores
recursos de
infraestructura y
mediaciones
pedagdgicas que el
SENA _ Centro
Agropecuario de
Buga, priorizan en un
alto nivel los procesos
artesanales que los
complementan con
las practicas
especializadas en las
empresas para el
fortalecimiento
tecnolégico y de las
competencias
laborales.

En Alemania las
Escuelas tienen
ambientes muy
parecidos a los del
SENA — CAB, son
mas cerrados y se
visualizan los
procesos formativos a
través de paneles en
vidrio, las
mediaciones
pedagdgicas en el
ambiente son
similares a las
nuestras: tableros,
proyectores de
imagenes, carteleras,
franelografos.
Cuando requieren
aplicacion de
tecnologias duras
avanzadas los
estudiantes realizan
visitas técnicas y
practicas dirigidas

Los ambientes de
las escuelas
alemanas de
formacién para el
trabajo estan bien
dotados, con
tecnologias
apropiadas y con
equipos didacticos.
Los estudiantes
desarrollan sus
competencias en co-
formacién con las
empresas, que
asignan personal
especializado para
brindar instruccion y
entrenamiento en la
competencia que en
forma teérico —
practica el aprendiz
vio en la escuela de
formacion

En Francia los
ambientes de
aprendizaje estan
dotados con
equipamiento
similar al del SENA
— CAB, son mas
pequefios o
didacticos, utilizan
las mismas
mediaciones
pedagdgicas en los
ambientes y dan
mucha importancia
al desarrollo
tecnoldgico desde
lo artesanal
aplicando el
concepto de
apelacion de origen
a los productos

Los ambientes de
aprendizaje en los
Centros de formacion
profesional del Brasil
son muy similares a
los del SENA, la
Unica diferencia es
gue los sectores
empresariales y
productivos dotan a
los Centros de
Formacion y
renuevan
permanentemente
los ambientes con las
tecnologias de
vanguardia a nivel de
equipamiento y se
convierten los
ambientes como
vitrinas de venta para
las empresas
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TEMAS DE
MODELOS
PEDAGOGICOS

HERNANDO
HERNANDEZ
Modelo Francés

GLORIA LOZANO
Modelo Aleman

VICTOR PAPAJOY
Modelo Aleman

ANGELA
REYES
Modelo Francés

ALEX AMED
VALENCIA
Modelo Brasilero

Relacion con el
Estado y el
Sector
Empresarial

El Gobierno francés
brinda un gran apoyo
al sistema de
formacién profesional
que se financia
aproximadamente en
un 50% con aportes
del Estado y el resto
del presupuesto con
servicios
especializados que le
venden al sector
empresarial, que se
sustenta en la
investigacion aplicada
y en la innovacion

En Alemania el gobierno
invierte mas del 3% del
presupuesto en la
formacién para el trabajo
yenl+D + 1. El sector
empresarial paga alas
escuelas de formacion
por los servicios de
capacitacioén, asesoria y
asistencia técnica; con
estos recursos se
financia la formacién y
permite que las escuelas
tengan recursos de
inversién para la
modernizacién
tecnoldgica

Las escuelas
alemanas tienen
financiacion mixta,
del Estado y del
producto de la
venta de servicios
de formacién
profesional al
sector empresarial
como: capacitacion,
asesoria,
consultoria y
proyectos de
desarrollo de
nuevos productos,
las escuelas cobran
muy bien por sus
servicios

Las escuelas
francesas cobran
al sector
empresarial por
sus servicios de
formacion,
asesoria,
consultoria,
asistencia
técnica y reciben
recursos del
estado con
importante
asignacion
presupuestal

El Estado Brasilero
invierte y apoya las
escuelas de
formacién para el
trabajo con un
monto superior al
3% del presupuesto
nacional y venden
los servicios de
capacitacion,
asistencia técnica,
consultoria e
investigacion
aplicada, lo cual les
permite mantener
programas de
modernizacion
tecnoldgica, y
desarrollo del capital
intelectual
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TEMAS DE
MODELOS
PEDAGOGICOS

HERNANDO
HERNANDEZ
Modelo Francés

GLORIA LOZANO
Modelo Aleman

VICTOR PAPAJOY
Modelo Aleman

ANGELA REYES
Modelo Francés

ALEX AMED
VALENCIA
Modelo Brasilero

Especializacion
de la formacién,
de los
Formadores y de
lainclusion
social en
relacion con el
SENA _CAB

En Francia las
Escuelas se
especializan por
actividad econdmica
y por lineas
tecnoldgicas asi:
escuela avicola,
escuela agricola,
escuela de
panificacion, escuela
lactea, escuela
carnica, escuela
vinicola, entre otras.

En el Centro
Agropecuario de
Buga existe un
potente Centro de
Formacion
Multisectorial, por
ejemplo con un
complejo
agroindustrial con
una formidable
dotacion e
infraestructura con 5
escuelas
agroindustriales
integradas que no
tiene nada que
envidiar a los
Centros de
Formacion del Brasil

Las escuelas alemanas
son centros de
formacion
especializadas por
actividad econdémica y
su fortaleza se sustenta
en la formacién dual
para lo cual interactlian
permanentemente con
las empresas en
proyectos formativos
fundamentados en la
investigacion aplicada y
el desarrollo de nuevos
productos.

El talento humano esta
en permanente proceso
de especializacion.

El SENA- CAB Es uno
de los Centros de
Formacion méas
complejos de la Regidn,
tiene ambientes de
aprendizaje con
apropiadas
mediaciones
pedagdgicas y
didacticas y con talleres
plantas con buen nivel
tecnoldgico.

Las empresas
alemanas son aliadas
estratégicas de las
escuelas de
formacion profesional,
el sistema educativo
se integra con la
educacién superior y
esto permite el
vinculo entre la
investigacion
cientifica y la
investigacion aplicada
gue desarrollan las
escuelas de
formacion profesional.

En el SENA la
formacién profesional
es gratuita, lo que se
traduce en inclusion
social y a la vez se
tiene diversidad de
programas
tecnoldgicos que son
pertinentes con el
desarrollo socio
econdémico de la
Region y del Pais.

Las escuelas
francesas hacen
grandes esfuerzos
en el desarrollo de
productos con
apelacién de
origen, lo cual exige
una gran inversion
en equipos de I+D
+l y desarrollo del
capital intelectual.

EI SENA _CABes
un Centro de
Formacion con
fortalezas
importantes como:
su ubicacion
Estratégica,
diversidad de
programas,
ambientes reales
apropiados para
aprendizaje
experiencial

En Brasil se reconocen tres
grandes escuelas de
formacion especializadas
en los tres grandes
sectores econdmicos asi:
Servicio Nacional de
Aprendizaje Rural
“SENAR”, Servicio
Nacional de Aprendizaje
Industrial “SENAI" y
Servicio Nacional de
aprendizaje Comercial y de
Servicios “SENAC”, tienen
una alianza estratégica
muy fuerte con el sector
empresarial y el Estado
tiene programas gratuitos
en maestrias, doctorados y
Post doctorados

El SENA _ CAB posee
capacidades y recursos
gue lo asemejan a las
mejores escuelas de
formacién del mundo, que
requiere del permanente
gerenciamiento de su plan
estratégico y prospectivo
sustentado en equipos de |
+D+I

Fuente: Los Autores — Sistematizacion del conocimiento, Octubre 2012
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El cuadro 15 de la Malla de lectura consulta a expertos ilustra las variables claves
que hacen que los modelos pedagdgicos y didacticos y de gestién del
conocimiento son los mas exitosos del mundo y muestra como el sistema de
Formacion profesional del SENA es uno de los mas competitivos, con grandes
fortalezas en la multisectorialidad, la inclusién social totalitaria, la cobertura, la
calidad y la pertinencia de la formacion.

5.7 RECOMENDACIONES Y PLAN DE MEJORAMIENTO PARA LA
COMPETITIVIDAD DEL SENA — CENTRO AGROPECUARIO DE BUGA

Para el Fortalecimiento competitivo del SENA —Centro Agropecuario de Buga se
debe implementar un plan de mejora continua asi:

e Mantener la Imagen corporativa de la marca SENA como una ventaja
competitiva esencial de largo plazo.

e Fortalecer los programas de Investigacion Aplicada con amplia participacion
del sector productivo empresarial.

e Disefiar programas de Formacion Profesional que den respuesta a los nuevos
retos de los tratados de libre comercio, la reforma de educacién superior y a los
cambios de los entornos (tecnolégico, ambiental, econdmico, productivo,
comercial, cultural y educativo)

e Fortalecer el sistema de gestién del conocimiento con la capacitacion y el
entrenamiento permanente del talento humano.

e Modernizacion tecnologica del Centro.
e Desarrollo de alianzas estratégicas y convenios de cooperacion internacional.

e Fortalecer equipos de | + D + | para contribuir al mejoramiento de la
productividad y competitividad de los sectores empresariales.

e Gerenciar y Monitorear permanentemente el plan estratégico y prospectivo del
SENA - CAB.
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6. TRABAJO DE CAMPO
6.1 DESCRIPCION CUALITATIVA DE LAS NECESIDADES ACTITUDINALES

Uno de los problemas a resolver en el contexto educativo se relaciona con la
basqueda de politicas educativas y desarrollo del recurso humano en la
cualificacion de los procesos formativos que permita averiguar sobre las
orientaciones motivacionales con el propésito de medir el perfil motivacional de
los estudiantes de una institucién educativa, una region o un pais.

Al intentar medir el perfil motivacional de un Pais como Colombia o de una Entidad
de Formacion Profesional como el SENA se encuentra con dos problemas:
determinar el modelo motivacional y encontrar un instrumento de facil aplicacion y
sensibilidad que permita discriminar apropiadamente las diferentes variables
socioldgicas utilizadas para el analisis.

Para focalizar el primer problema de seleccionar el modelo motivacional se toma
como referente tres teorias principales: la teoria de jerarquias motivacionales de
Maslow (1943), la teoria de motivacion e higiene de Herzberg (1959) y la teoria
motivaciones sociales de McClelland y Arkinson (1958).

Se selecciond la teoria de motivaciones sociales por varias razones asi:

e La teoria de las necesidades aprendidas esta estrechamente vinculada a los
procesos de aprendizaje (Gibson, Ivancevich, Donnelly, 2004).

e Existe una tecnologia educativa para el desarrollo de cada una de las
motivaciones (Sudarsky, 1974).

e Se ha estudiado y argumentado cientifica y empiricamente el efecto de la
motivacion al logro en el desarrollo econémico de las naciones.

e La teoria motivacional ha sido utilizada para la modificacion de los contenidos
motivacionales del aprendizaje, el trabajo y de las organizaciones.

e La motivacién de logro y la motivacién de poder han sido estudiadas por otros
cientificos (Feather y Arkinson, 1966; Winter, 1973).

¢ Analiza fantasias que presentan las personas ante estimulos neutros, razén
por la cual se ha logrado grados de confiabilidad superiores al 90%, segun
estudios de la Harvard School of Education, Harvard University, Cambridgs, USA.
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El segundo problema se acogio el test desarrollado por Arkinson y McClelland,
sobre motivacion al logro, motivacion al poder y motivacion a la afiliacion donde se
combing la idea de test proyectivo con escogencia multiple (Cleves, 1973).

Segun McClelland las personas denotan tres tipos de necesidades motivacionales
asi: necesidad de afiliacion, necesidad de logro y necesidad de poder.

La necesidad de afiliacion se expresa en las personas cuando su interés principal
se refiere a establecer relaciones interpersonales calidas y amistosas. Toman
decisiones con base en afectos y fobias, son sensibles a la critica y la asumen
como un rechazo. Generalmente no se inclinan por actividades de emprendimiento
y empresarismo, temen a la confrontacién pero logran establecer un clima de
comunicacién abierta y agradable. Esta prueba se utiliza para medir el grado con
gue una persona colabora y mantiene relaciones afectivas con las personas.

La necesidad de logro se percibe cuando las personas tienen estdndares y metas
muy elevadas, se preocupan por obtener resultados; desean asumir la
responsabilidad de su éxito o fracaso; les gusta correr riesgos; requieren
retroalimentacion inmediata; se orientan hacia la tarea; usualmente trabajan solos
y con alto nivel de exigencia; orientan sus actividades hacia el largo plazo. Esta
motivacion es necesaria para el aprendiz libre pensador y emprendedor. Se utiliza
para predecir el éxito de las personas por la efectividad de sus acciones.

La necesidad de poder se manifiesta en las personas con predominio de
necesidades de poder, desean tener influencia en la conducta y en las decisiones
de otros, necesita que sus ideas sean aceptadas y su autoridad reconocida, pero
no se le puede considerar necesariamente como autoritario. Su capacidad de
liderazgo se da en la medida en que puede ejercer influencia directa sobre otros.

6.2 CUESTIONARIO DE McCLELLAND.

Para la aplicacion de la teoria de Motivaciones sociales basadas en la motivacion
al Logro, motivacion de poder y motivacion de afiliacion se selecciono un
cuestionario con cincuenta y tres (53) preguntas con base en opiniones,
situaciones, actividades, cualidades o caracteristicas, seguida cada una por tres
alternativas. El estudiante o aprendiz selecciona una sola y Unica posibilidad de
respuesta, que mas se adecue o asemeje a lo que la persona haria, opine, o que
mejor se asemeje a su auténtica forma de ser, pensar 0 actuar.

El cuestionario no tiene respuestas correctas o incorrectas y se da respuesta a
todas las preguntas aun cuando se trate de situaciones imaginarias por las cuales
no ha pasado el estudiante, para lo cual se debe escoger la estrategia mas
aproximada a lo que haria la persona cuestionada.
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El cuestionario se aplicdé con una muestra estratégica a tres (3) grupos de
estudiantes de tecnologia asi: tecnologia en contabilidad y finanzas, tecnologia en
salud ocupacional y tecnologia en mercadeo y comercializacion con el propdésito
de medir el nivel motivacional de los aprendices del SENA Centro Agropecuario de
Buga, 2012.

6.3 RESULTADOS DEL CUESTIONARIO DE McCLELLAND

6.3.1 Validacién interna del cuestionario de McClelland. Se aplicé el
cuestionario a tres (3) grupos de diferentes aéreas del conocimiento tecnologico y
en distintas fases de la formacion profesional. (La formacion de Tecndlogo tiene
una duracién de 18 meses en etapa lectiva y de 6 meses en etapa productiva) se
aplicaron 87test asi:

Cuadro 16. Distribucién de la Poblacion de aprendices en la validacion del
cuestionario de McClelland

Tecnologia seleccionada o o Edad Jlemge 2r Joiel Tes
9 Mujeres | Hombres el SENA / Grupo

- L 15 a 18=04

é?nm:rg':g:i"podicuanas 10 18 18a 25=16 | 14 meses 28
P grop 25a 40=08
15a18=03

Salud Ocupacional 19 8 18 a 25=18 3 meses 27
25 a 40=06
15 a 18=05

Mercadeo 20 12 18 a 25=15 8 meses 32
25a 40=12

Totales 57 30 - - 87

Fuente: Los Autores

En el cuadro 16se muestra el comportamiento de las variables: especialidad
ocupacional o tecnoldgica, el sexo, la edad, el tiempo de permanencia en el SENA
y el total de aprendices vinculados a la investigacion.

Las anteriores variables se tomaron para validar la implicacién de la edad, el sexo,
el tiempo de permanencia y la especialidad ocupacional en la motivacion al logro,
al poder y la motivacién a la afiliacién,

Este estudio dio como resultado que el sexo no tiene mayor incidencia en el perfil
motivacional, lo cual ratifica el resultado obtenido en investigaciones realizadas en
Venezuela por McClelland. Las necesidades motivacionales son de la misma
importancia en el hombre que en la mujer.
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Los grupos del area de Comercio y Servicios tiene un mayor porcentaje de
mujeres que de hombres y solo el area Agropecuaria los hombres superan a las
mujeres en numero, debido a que esta especialidad exige mayor capacidad fisico
motora y de rudeza en labores agricolas y pecuarias, aunque las mujeres que se
deciden por este programa tecnolégico tienen un buen desempefio, son
inteligentes y disciplinadas.

Se pudo reconocer en esta investigacion que la edad no fue factor determinante
en la motivacion al logro orientado al emprendimiento y al empresarismo, dando
como resultante que se debe fortalecer desde la educacion de béasica primaria la
cultura del emprendimiento para cortar el cordon umbilical de la empleomania
funcional

6.3.2 Validacion del perfil motivacional segun McCllelland. A continuacion se
mostraran los promedios motivacionales por los diferentes grupos de estudiantes o
aprendices asi:

e EIl grupo de Tecnologia en Administracion Agropecuaria muestra una
motivacion de necesidad estimulada hacia el logro que se refleja en este
importante factor para la vida personal como para la vida profesional con una
ponderacion de un 40%, lo cual denota un bajo nivel de autoestima, que
inicialmente se puede ver influenciado por: la rudeza de la especialidad, el uso de
la indumentaria y uniformes de telas muy gruesas y resistentes, uso de botas o
calzados rusticos, subvaloracion del trabajo en el campo, ambientes laborales a
campo abierto, entre otros.

e El grupo de tecndlogos en Mercadeo super6 a los demas grupos por su
focalizacion en las metas de corto, mediano y largo plazo, superando el 50% que
se considera un valor aceptable en lo referente en la necesidad focalizada en el
logro que alcanzé el 60%del total de los tres factores motivacionales en que se
fundamenta la investigacion de McClelland, esto se puede deducir de:
Indumentaria elegante, uso de tecnologias blandas, contacto permanente con el
publico, mayor interaccion con las nuevas tecnologias de la informacion y la
comunicacion, fijacién del trabajo por metas, trabajo bien remunerado y de un nivel
de estatus socioecondmico, todo lo anterior se traduce en un mayor nivel de
autoestima, (ver cuadro 17 y Anexo A)

e Se denot6 que la necesidad estimulada hacia el poder tiene menor incidencia
en los Tecndlogos en Mercadeo que alcanzaron una ponderacion moderada del
30%, que se refleja en el perfil ocupacional de salida en el cual el poder no se
relaciona con el mandar o dirigir un equipo de trabajo si no con el poder del
conocimiento orientado hacia la consecucion de metas de corto, mediano y largo
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plazo, en los otros dos grupos de tecndlogos “Administracion de Empresas
Agropecuarias y Salud Ocupacional” se observo que la ponderacion del 35% del
100% como sumatoria de los tres factores motivacionales, el poder se relaciona
con la necesidad de mandar y ejercer autoridad sobre un grupo de personas. En
conclusién todos los seres humanos necesitamos tener poder para utilizarlo en
diferentes topicos de la existencia misma.

e En cuanto a la necesidad estimulada hacia la afiliacion se pudo observar que
el grupo de tecndlogos en Administracibon de Empresas Agropecuarias se
fundamento en la necesidad de afecto, amistad e identidad de grupo, con evasién
de la critica y la confrontacion en escenarios de responsabilidad y compromiso, lo
que origind una baja calificacién en la motivacion al logro o baja inclinaciéon hacia
el emprendimiento.(ver cuadro 17 y Anexo A)

Cuadro 17. Promedios motivacionales para los grupos de Tecndlogos del
SENA - Centro Agropecuario de Buga

GRUPO
PERFIL ADMINISTRACION DE GRUPO SALUD
MOTIVACIONAL EMPRESAS OCUPACIONAL GRUPO MERCADEO
AGROPECUARIAS
> > >
MOTIVACION 5 3 = 0 S = 0 S =
NECESIDAD % o % % g % % g (J;
ESTIMULADA ) o = 5 o = 5 o =
o) o o
Pz Pz P
LOGRO 40% 55% 60%
PODER 35% 35% 30%
AFILIACION 25% 10% 10%

Fuente: Los Autores

El cuadro 17 tiene como propdésito tratar en profundidad la especificidad que implica el
desarrollo de las competencias laborales propias de cada linea tecnoldgica y la
capacidad de emprendimiento y empresarismo, que se analizaron con antelacion.

6.4 ENTRENAMIENTO AL INTERIOR Y AL EXTERIOR DE LA EMPRESA
BASADO EN EL APRENDIZAJE EXPERIENCIAL

Luego de aplicar a los tres grupos de tecndlogos del SENA — CAB el cuestionario
de McClelland sobre la motivacion al logro, se realizaron talleres de entrenamiento
por espacio de una semana con la participacion de 25 instructores y los tres
grupos de aprendices seleccionados, lo cual permitio desarrollar aprendizaje
vivencial en componentes como: el trabajo en equipo, solucién de problemas,
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toma de decisiones, comunicacion asertiva, motivacion al logro, adaptacion al
cambio, trabajo bajo presion, creatividad, administracion de capacidades y
recursos de los grupos y liderazgo.

Los talleres de entrenamiento se fortalecieron con tematicas administrativas, en
la que se profundizaron resultados y actividades de aprendizaje tales como: El
proceso administrativo, el uso de las funciones administrativas, principios y
técnicas administrativas, la empresa como un sistema abierto, la construccion de
la praxis a la teoria de conceptos como: trabajo en equipo, toma de decisiones,
tipos y uso de la comunicacion, planeacién, organizacién, ejecucion, direccion y
control administrativo, entre otros. El propdsito de este entrenamiento es el
desarrollo de competencias laborales especificas y competencias
comportamentales.

Para adentrarse a la teorizacion y puesta en marcha del proceso de entrenamiento
es necesario reconocer que una competencia es la habilidad cognoscitiva, afectiva
y conativa para poder crear y mantener espacios y procesos de aprendizaje y
autodesarrollo integral, en un sistema social “Brenson — Sansary, 2005”.

Lo cognoscitivo se refiere a los conocimientos, ideas, razonamientos,
conclusiones, analisis y creencias, que se localizan en el hemisferio izquierdo del
cerebro humano, cuando se habla de afectivo se refiere a los afectos, emociones,
a la creatividad, a la intuicion, sentimientos y flexibilidad que subyacen en el
hemisferio derecho del cerebro y lo conativo hace referencia a los principios,
valores, el compromiso, la motivacién y el emprendimiento, el autodesarrollo
integral se fundamenta en la creacién de sinergia, la participativa y las decisiones
consensuales de los grupos o equipos de aprendices. Y por Ultimo el sistema
social se basa en la familia, la comunidad, el grupo, el equipo y la sociedad.

El propésito de los talleres de entrenamiento con base en el aprendizaje
experiencial al interior de la empresa o institucion es:

1. Auto gestionar el crecimiento integral del aprendiz — estudiante.

Se busca que el aprendiz sea proactivo en el reconocimiento de sus fortalezas y
sus debilidades, en la fijacibn de metas especificas auto evaluado, adquisicién de
conocimientos tedricos y practicos relacionados con las competencias de su
profesién y aplicacion de los principios y valores para ser un buen ciudadano, un
buen hombre y un buen profesional.

2. Planeacion de la intervencion instructor — aprendiz — empresa.

Requiere de una alianza entre el instructor - aprendiz y la empresa para que las
partes reconozcan los objetivos, metodologia. Indicadores de logro, definir los
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contenidos, ejes tematicos. Logistica y alinear las expectativas a las competencias
y resultados de aprendizaje que se desean alcanzar.

3. Establecer niveles de confianza y de credibilidad con los grupos.

Se logra proyectando calidez, asertividad, comprension, propiciando un clima de
motivacion y optimismo, propiciar espacios de autoconciencia para elevar el nivel
de autoestima de los aprendices.

4. Gerenciar efectivamente los recursos y ambientes de aprendizaje.

Se relaciona con la optimizacion del tiempo, los recursos y capacidades, la
planificacion y seleccion de materiales de formacion y del proyecto formativo —
productivo, acorde con las competencias y resultados de aprendizaje.

5. Orientar el entrenamiento de los procesos grupales.

Se analiza e identifica las necesidades y el estado animico de cada uno Los tres
grupos de tecnologos con el fin de adaptar la metodologia, método, logistica y
contenidos teméaticos inmersos en un contexto para el logro de los objetivos
acordados.

6. Propiciar una comunicacion efectiva con los grupos.

Se debe utilizar un lenguaje empoderado, co-creacion de significados lingiisticos
— paralinguiisticos y quinteticos, creacion de procesos de dialogo que valoren el ser
de cada aprendiz, utilizaciébn de preguntas claves que reten y generen nuevas
innovaciones y conceptos.

7. Gestionar procesos de produccion colectiva.

Se fortalece el trabajo en equipo con base en proyectos o propuestas que
busquen solucionar un problema real.

8. Gestionar procesos apropiados para la toma de decisiones.

Focalizar el aprendizaje en una vision holistica que permita que el aprendiz tenga
argumentos de hechos y datos para el andlisis de las diferentes alternativas para
asi tomar decisiones asertivas y generar el consenso.

9. Estimulacion de la creatividad.

Se debe evocar la creatividad con métodos multisensoriales, uso de las
inteligencias multiples y pensamiento divergente.
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10. Manejo de la condicion humana cifrada en conductas disociadoras.

Se fundamenta en el reconocimiento, neutralizacion y el reenfoque de conductas
distractoras y disfuncionales de algunos aprendices con el propésito de vivenciar
la solucion de problemas o conflictos para lograr un mayor nivel de integracion
grupal y desarrollo de competencias comportamentales y laborales.

11. Propiciar procesos de reflexion — accion — compromiso.

Este ultimo se debe fundamentar en reflexiones sobre el aprendizaje, los logros
obtenidos y los impactos generados, se generan procesos de re — alimentacion y
se construye una memoria grupal como herramienta de gestion del conocimiento
del aprendizaje significativo.

Los anteriores once pasos se aplicaron en los talleres de entrenamiento dentro del

Sena —CAB o al interior de la empresa como se muestra en algunas de las fichas
de talleres utilizadas, presentadas en cuadro 18.
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Cuadro 18. Ficha 1. Presentacién de Facilitadores y de los grupos de aprendices del SENA — CAB -
Entrenamiento al interior de la Empresa

Presentar los facilitadores, reglas de juego y cronograma, Ti Actividad Ti
Presentacion presentacion de los participantes, si desea se usan escarapelas Iempo ctivicad o lempo
o solicitado funcién asignado
por cada participante
Nombre de Triangulo Equilatero Planeacién 10
Actividad: minutos
Tipo_ de Dinamica grupal g;gggg—?é%?rol 15
tecnica: - minutos
Auto Evaluacién
Objetivo de la Comunicacién —Coordinacion Ejecucion 5 minutos
Técnica
ng?gc?;n: Aprendices Tecnologia
Se divide el grupo en 2 tratar de escoger los lideres mas proactivos y
los reactivos en un solo subgrupo, a cada subgrupo se le da 6rdenes
diferentes por lo que deben estar separados para que no escuchen las
ordenes. al grupo a se le pide que cada participantes escoja
mentalmente si sefialar ni mirar, ni hablar dos personas del grupo,
Descripcién de | luego se desplaza al grupo b y se le pide que cada persona del grupo
la Actividad forme triangulo equilatero de tal forma que cada persona participe en un
triangulo teniendo la misma distancia entre cada participante, se retorna
al grupo a vy se le pide que a la orden del facilitador sin hablar y sin
tocarse cada uno forme un triangulo equilatero con las dos personas
gue selecciono anteriormente, el facilitador, se para en la mitad de los
grupos y le da inicio a la actividad.
Recursos y Aprendices, Instructor o entrenador, guia de aprendizaje
Capacidades | Campo deportivo, libreta, tabla, lapicero, pito
Ciclo 30
P-H- V- A minutos

Fuente: Los Autores, adaptado de Agosto de 2012



La validacién del anterior ejercicio de entrenamiento basado en el aprendizaje vivencial de la Ficha 1, arrojé6 como
resultado que los grupos de tecndlogos a pesar de que tenian mas de un trimestre de trabajar juntos, se les dificultd
lograr la sincronia de equipo, de comprender otras formas de comunicacion distinta a la verbal y a la comunicacion
escrita y de hacer uso de conceptos como el ciclo P-H- V — A o de las funciones de un proceso administrativo que
esta presente en la teoria y praxis de las tres tecnologias seleccionadas.

Cuadro 19. Ficha 2 — Entrenamiento de Trabajo en Equipo basado en el Aprendizaje Experiencial al interior
de la Empresa

Presentacion de los lideres seleccionados por el

L . . Tiempo
., grupo como facilitadores o directores de orquesta Tiempo - - .
Presentacion ; : . . . Actividad o funcion asignado
con sus respectivas estrategias, que seran acogidas | solicitado facilitador
por todos
Nombre de Coreoarafia Musical arménica Planeacién 10 minutos
Actividad: g
Organizacion- Ensayo- | 10 minutos
Tipo de técnica: | Dinamica grupal Control — Auto
Evaluacion
Objetivo de la . : . . Ejecucion 5 minutos
o Trabajo colaborativo y trabajo en equipo
Técnica
Tipo de : .
Poblacién: Aprendices Tecnologia

El grupo unido ejecuta una coreografia con los pies,
Descripcién de | desplazamiento en "L" cuando se dice palo se salta en el
la Actividad puesto cuando se dice bonito se salta hacia adelante y

cuando se dice he se salta hacia ala derecha

Aprendices, Instructor
Campo deportivo, pitos, libreta de apuntes y tabla,
lapicero, lapiz, triangulos, mollas. cuerdas

Recursos y
Capacidades

Palo, Palo, Palo, Palo Bonito, Palo He, He, He, Palo Ciclo P-H-V-A 25 minutos

Cancion Bonito, Palo He

Fuente: Los Autores, adaptado de Agosto de 2012



En la aplicacion del ejercicio de la ficha 2 se concluyd que el trabajo colaborativo y trabajo en equipo efectivo solo se
alcanza cuando se realiza entrenamiento permanente y en situaciones que ponen a prueba la capacidad del grupo
para focalizarse en un objetivo comun con responsabilidad y compromiso, se evidencio que el grupo de tecndlogo de
Mercadeo que superd la prueba en el tiempo negociado fue aquel donde los lideres del grupo realizaron
acompafamiento o funcién de couching con los aprendices que no tenian las habilidades y concentracién en
desarrollar la practica y a la vez fue el grupo que hizo de la teoria del ciclo P- H- V- A un aprendizaje vivencial. La
moraleja de los dos ejercicio de entrenamiento es que, la empresa que no utiliza sus recursos y capacidades en forma
efectiva haciendo uso de la gestion del conocimiento del aprendizaje no alcanzara el éxito y destruira valor agregado.

Cuadro 20. Ficha 3 — Entrenamiento de Planeacion basado en Aprendizaje Experiencial al interior de la Empresa

. Los Participantes realizan su presentacion personal en subgrupos dando a Tiempo Actividad o T|_empo
Presentacién . O 7 asignado
conocer gustos, deseos, datos familiares y personales solicitado funcion facilitador
Nombre de . i 20
Actividad: Agenda de Citas Planeacion minutos
Tio de Organizacién- 40
PO i Dinamica grupal Y habilidad para planear y relacionarse con los demas Ensayo-Control .
técnica: P minutos
Auto evaluacion
Objetivo de la | Evaluar la capacidad del Trabajo individual y trabajo colaborativo en relaciéon con Eiecucion 60
Técnica los demas ! minutos
Tipo de . .
Poblacion: Aprendices Tecnologia
Cada participante elabora una agenda de citas de un diade 7 AMa 5 P.M, con
D S diferentes participantes en cada hora, en cada cita se asignaran unas tareas
escripcion X . i
dela recrggtlvas alusivas al tema a tratar, luego se realizan unas pregunFas a cad_a
. participante anotando la respuesta de sus compafieros hasta terminar las citas.
Actividad . DR ., L i
Ejemplo: ¢ Qué entiende Ud. Por planeacion?, ¢ Qué técnicas de planeacion
podemos utilizar en nuestra vida y en las empresas?
RECUISOS Aprendices, Instructor
. y Campo deportivo, pitos, libreta de apuntes y tabla, lapicero, grabadora, paledgrafo,
Capacidades o ) . .
habilidades y destreza para planear y interrelacionarse con los demas.
Cancién o Ciclo 25
peq P-H-V-A minutos
discurso

Fuente: Los Autores, adaptado de Agosto de 2012



La ejecucion del ejercicio de entrenamiento de la ficha 3 tiene como propésito desarrollar lidicamente la capacidad de
planear y la interrelacion con los demas, resultado de aprendizaje que tienen que alcanzar los tres grupos de tecndélogos.

Cuadro 21. Ficha 4 - Entrenamiento de trabajo bajo presién con obstaculos basado en Aprendizaje

Experiencial al interior de la Empresa

Presentacion Los participantes se dividen en subgrupos e identifican sus lideres UE[ee ACt'V'd.","d 0 UlETo
solicitado funcion asignado
Nombre de Campo Minado. Planeacion 15
Actividad: minutos
Dinamica grupal, Trabajo en equipo, comunicacién , creatividad, sinergia y Organizacion-
Tipo de liderazgo Ensayo- 10
técnica: Control — Auto minutos
Evaluacién
Objetivo de la | Desarrollar la capacidad de escucha, de recibir érdenes, de liderazgo y de trabajo Ejecucion 10
Técnica en equipo. minutos
Tipo de Aprendices Tecnhologia
Poblacién:
Se divide el grupo en 4 subgrupos luego se le pide a cada subgrupo que elija un
lider, acto seguido se vendan los ojos el resto de personas de cada subgrupo. se
selecciona un cuadro en el piso de aproximadamente 5 x 5 mts, cada subgrupo se
L ubica en uno de los 4 lados del cuadrado y debe pasar al otro lado del cuadrado
Descripcion . . - . X
dela gscqchando a su lider que utI|IZ§ palabras dlfe_rentes a arnbr_;tf abajo, derecha
. izquierda, paso, largo, corto, agachese es decir no puede utilizar palabras de
Actividad L o . . . . .
ubicacion tradicional, sin tocar los obstaculos gue se ubican en el piso y sin
chocarse con los otros subgrupos, cada vez que algun subgrupo se equivoque se
devuelven todos los subgrupos, se termina la prueba cuando todos los subgrupo
pasen al otro lado
Aprendices, Instructor
Recursos 'y Campo deportivo, pitos, libreta de apuntes y tabla de anotaciones, vendas, lapiz,
Capacidades | torres y pista de entrenamiento, habilidades y destreza para: liderar, recibir
ordenes, escuchar
Cancién o Ciclo P- 25
pequefio H-V- A minutos
discurso

Fuente: Los Autores, adaptado de Agosto de 2012




La ejecucion del ejercicio de entrenamiento de la ficha 4 tiene como finalidad
desarrollar ladicamente la capacidad de escucha, trabajo en equipo, creatividad y
liderazgo. Algunos subgrupos no superaron la prueba en el tiempo asignado y
perdieron tiempo con respecto a los demas grupos.

En total se aplicaron 26 ejercicios de entrenamiento que permitieron desarrollar
habilidades y destrezas de aprendizaje experiencial cuyo propdsito es fortalecer
las competencias comportamentales, estos ejercicios se pueden utilizar con
diferentes ejes tematicos.

6.5 LA GIRA TECNICA COMO ENTRENAMIENTO BASADO EN EL
APRENDIZAJE EXPERIENCIAL FUERA DE LA ENTIDAD O ESCUELA DE
FORMACION

Una estrategia pedagogica y de didactica activa de entrenamiento fuera de la
empresa o salon de clase son las giras educativas, que tienen como propdésito la
fijacion de conceptos, desarrollo de habilidades y destrezas, interaccién con el
entorno productivo empresarial, observacion de la realidad del mundo productivo y
comprension de la realidad laboral y del trabajo, esta estrategia sirve para abordar
diferentes competencias laborales especificas y competencias comportamentales.
A continuacidon se puede visualizar un modelo de guia de aprendizaje de gira
educativa — productiva.

Cuadro 22. Ficha 5 - Guia de Aprendizaje significativo de entrenamiento en
ambientes reales al exterior de la Institucién o escuela de formacién

GUIA DE APRENDIZAJE “LOS ANALFABETOS DEL SIGLO XXI NO @
F04-9124-001/01-10 SERAN LOS QUE NO SEPAN LEER Y SENA
ESCRIBIR SINO QUIENES NO PUEDAN 7/\V
Ejecucion de la formacion APRENDER, DESAPRENDER Y VOLVER A Modelo de
profesional APRENDER”. ALVIN TOFFLER meiora
Guias de Aprendizaje )
Continua

Fecha: 08 octubre 2012

Regional: Valle del Cauca Centro de Formacion: CAB

Programa de Formacioén: Asistencia
Administrativa, Contabilidad, sistemas y venta | Tecnolégico
de productos y servicios

Cadigo: FICHA: 190450-190457-330971-

Proyecto Formativo: ETICA Y PROCESO

ADMINISTRATIVO FASE: Analisis

Competencias laborales que cubre: Promover la interaccién idénea con sigo mismo con los
demas en los contextos laboral y social y comprensién de la empresa como un sistema abierto y
de un proceso administrativo real.

1/4
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GUIA DE APRENDIZAJE “LOS ANALFABETOS DEL SIGLO XXI NO ®
F04-9124-001/01-10 SERAN LOS QUE NO SEPAN LEER Y SENA
ESCRIBIR SINO QUIENES NO PUEDAN 7AV
Ejecucion de la formacion APRENDER, DESAPRENDER Y VOLVER A Modelo de
profesional APRENDER”. ALVIN TOFFLER meiora
Guias de Aprendizaje I
Continua

Resultados de aprendizaje que cubre:
Asumir los deberes y derechos con base en las leyes y la normativa institucional en el marco de
su proyecto de vida.

Analizar la empresa como un sistema abierto.

Comprender en la realidad productiva la complejidad e importancia del proceso administrativo y
la relacion del aprendiz con el mundo del trabajo.

Modalidad(es) de Formacién: Presencial Tiempo de ejecucién de la guia:8 Horas

2. INTRODUCCION:

La gira educativa es una estrategia pedagogica y didactica muy poderosa, que tiene como
propésito confrontar el aprendizaje significativo teorizante con el mundo productivo y el
desarrollo de competencias laborales especificas y laborales comportamentales.

La formacion por proyectos es nuestra apuesta fundamental, por ello estos talleres apuntan
hacia la apropiacion de herramientas metodoldgicas que permitan impartir formacién profesional
integral significativa, conduciendo al aprendiz a enfrentarse con problemas reales del mundo
socio-productivo del cual hacen parte de modo dinamico.

Esta primera guia nos permite ubicarnos en el mundo de las competencias laborales como
punto de partida para una nueva construccion metodoldgica y pedagogica en el terreno de la
Formacion Profesional. También nos ubica en el nuevo enfoque formativo del SENA en
correspondencia con los desafios que impone un mundo globalizado. Las diferentes actividades
para éste fin parten de lo expositivo para llegar a la construccién colectiva mediante el trabajo
de equipos que enriquecera todo nuestro proceso.

Esta visita técnica esta focalizada en un “Proceso Administrativo y Productivo Real” y en
aspectos de seguridad y salud ocupacional en la organizaciéon, que involucra un enfoque
sistémico (entradas, subprocesos y salidas) y me permite identificar la aplicacién de funciones
administrativas, principios, teorias y técnicas en un proceso productivo — misional o de
generacion de valor agregado entre otros.

Podemos observar cémo: se planea, se organiza y asignan los recursos, se ejecutan las tareas,
se realizan controles, se dirige el talento humano y se evallan los resultados, entre otros
aspectos administrativos.

2/4
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GUIA DE APRENDIZAJE “LOS ANALFABETOS DEL SIGLO XXI NO 6]
F04-9124-001/01-10 SERAN LOS QUE NO SEPAN LEER Y SENA
ESCRIBIR SINO QUIENES NO PUEDAN 7AV
Ejecucion de la formacion APRENDER, DESAPRENDER Y VOLVER A Modelo de
profesional APRENDER”. ALVIN TOFFLER meiora
Guias de Aprendizaje I
Continua

3. PLANTEAMIENTO DE LAS ACTIVIDADES Y ESTRATEGIAS DE APRENDIZAJE:

A partir de la visita técnica el miércoles 17 de octubre a la empresa xyz, con un grupo
interdisciplinario conformado por docentes y aprendices, Tecndlogos precisaremos:
aspectos histéricos de la empresa donde se realiz6 la gira educativa.

Proceso productivo

Sistema General Gestién Administrativa.

Generalidades proceso administrativo con enfoque sistémico
Aplicacion de la Teoria de Recursos y Capacidades.

Teoria administrativa cientifica de Taylor , Fayol, Peter Druker entre otros(Teoria de Tiempos y
Movimientos, Teoria de la Organizacion, teoria de la competitividad Empresarial )

Sistema General gestién en seguridad y salud laboral.
Generalidades sobre la responsabilidad social empresarial.

Este material es tomado de: Ley 1562 de 2012 reciente sobre administracién de riesgos
laborales, promulgada el 11 de julio 2012 Responsabilidad social corporativa, teoria y practica.
Fernando navarro Garcia, E S | C 2008. La promocion de empresas sostenibles. Conferencia
internacional del trabajo. 96 a reunion Editorial personas 2007 OIT. Documentacion aportada
por la empresa y de las guias de aprendizaje sobre teorias y proceso administrativo

En Equipos de tres aprendices deberan desarrollar:

Sintesis de los temas tratados

Mapa conceptual de los ejes tematicos tratados
Presentaciones en Powerpoint para su posterior socializacion.
Reflexiones y conclusiones

4. EVALUACION

EVIDENCIAS DE CRITERIOS DE FECHAS DE
APRENDIZAJE EVALUACION PRESENTACION

Identifica el proceso de disefio
y desarrollo curricular el

L SENA Octubre 31/ 2012 a las 12:00
Informe escrito visita a .
Reconoce y apropia la noche
apuesta metodoldgica
institucional

3/4
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GUIA DE APRENDIZAJE “LOS ANALFABETOS DEL SIGLO XXI NO ®
F04-9124-001/01-10 SERAN LOS QUE NO SEPAN LEER Y SENA
ESCRIBIR SINO QUIENES NO PUEDAN 7AV
Ejecucion de la formacion APRENDER, DESAPRENDER Y VOLVER A Modelo de
profesional APRENDER”. ALVIN TOFFLER meiora
Guias de Aprendizaje I
Continua

5. AMBIENTES DE APRENDIZAJE

Auditorio de la empresa.
Planta de produccién y area administrativa.

6. BIBLIOGRAFIA

Este material es tomado de: Ley 1562 de 2012 reciente sobre administracion de riesgos
laborales, promulgada el 11 de julio 2012 Responsabilidad social corporativa, teoria y practica.
Fernando navarro Garcia, E S | C 2008. La promocion de empresas sostenibles. Conferencia
internacional del trabajo. 96 a reunion Editorial personas 2007 OIT. Documentacion aportada
por la empresa y las guias de aprendizaje: la empresa como un sistema y el proceso
administrativo de nuestras empresas

7. GLOSARIO

Seguridad industrial, salud laboral, riesgo laboral, accidente de trabajo, enfermedad profesional,
responsabilidad social empresarial, emprendimiento, sistema abierto, proceso administrativo.

Fuente: Los Autores, 2012 4/4

La ficha 5 permite evidenciar el entrenamiento de los aprendices fuera de la
institucion de formacion con el objetivo de confrontar la teoria con la realidad
productiva de la empresa colombiana. Esta ficha se puede adaptar a cualquier
tematica y practica productiva laboral. Este tipo de entrenamiento se realiza para
el dominio de una nueva tecnologia en donde el Sena en un convenio con el
sector empresarial entrena los aprendices en ambientes externos de formacion
para el fortalecimiento de las competencias laborales especificas y laborales
comportamentales.

6.6 GRUPO FOCAL CON PADRES DE FAMILIA Y APRENDICES

Los padres de familia son un pilar fundamental en la construccién del proyecto de
vida de los hijos(as) en un contexto socio-afectivo que permita el desarrollo
autonomo, responsable, disciplinado y ético de los aprendices, con el propdsito de
gue sean auto forjadores de su propio destino. En el grupo focal mixto se
trabajaron las tematicas del rol de los padres y el rol de los hijos en el siglo XXI, se
desarrollaron  dos conferencias sobre la ética en la familia y en el mundo del
trabajo cuya finalidad es sensibilizar a los padres de familia y a los estudiantes
sobre las tendencias sociales, laborales, tecnoldgicas, educativas y econémicas
de nuestra época y de su influencia.
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7. LA GESTION DEL CONOCIMIENTO EN EL SENA — NACIONAL
EN LA SOCIEDAD DEL SABER LA GENTE TIENE QUE APRENDER COMO
APRENDER” AFIRMA DRUCKER [DRUCKER, P., 1993]

Desde de la década de los sesenta el SENA con la asesoria de la Organizacion
Internacional para el Trabajo (OIT) crea el Centro Nacional de Formacion de
Instructores y se capacitaron 2.000 funcionarios entre supervisores, directivos e
instructores, dando inicio a lo que hoy se llama la Escuela de Especializacion y
Actualizacién instructores que tiene como proposito el fortalecimiento del capital
humano en busca de la excelencia.

7.1 ESCUELA DE ESPECIALIZACION Y ACTUALIZACION DE INSTRUCTORES

En el afio 2009 - 2010 en la administracion del Director Dario Montoya Mejia nace
la Escuela Nacional de Especializacion y Actualizacion de Instructores y Tutores.

Con este proyecto se pretende garantizar la apropiacion del conocimiento y de las
mejores practicas pedagodgicas en los programas de formacion profesional que se
imparten en la institucion, la escuela cumple la funcion de incentivar el estudio por
parte de los instructores.

La iniciativa liderada por la Direccion General, nace tras un importante andlisis de
las tendencias tecnolégicas y ocupacionales del Pais y del mundo, la escuela
desarrollard programas de formacion en tecnologias de punta, tematicas
estratégicas definidas por redes, de acuerdo con los planes tecnoldgicos, asi
como temas de politica institucional como: formacién de competencias y
aprendizaje por proyectos.

La escuela busca apalancar la gestién del conocimiento en el SENA de manera
gue la Institucion continde siendo una organizacién en la que el conocimiento se
transfiera. También se persigue articular los recursos, los medios y las estrategias
gue antes estaban dispersos.

En la Escuela el instructor podré cursar diversos programas de aprendizaje bajo la
modalidad presencial, semi presencial, virtual y por el sistema interactivo de
formacion y capacitacion (videoconferencia); acceder a especializaciones en
universidades y desarrollar pasantias en otras instituciones. En su primera fase la
Escuela iniciara un proceso de certificacion por competencias laborales para unos
6000 instructores aproximadamente.

Cada instructor que ingrese a la Escuela, tendra la obligacion de transferir

conocimiento a sus compaferos, y debe generar un resultado tangible por medio
de un nuevo programa de formacién, o servicio tecnologico.
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Una vez finalizado el proceso de formacién, el instructor sera registrado en un
Banco de Talentos, que permitira tener un insumo para integrar equipos
interdisciplinarios de trabajo, los cuales seran los encargados de multiplicar el
conocimiento en la entidad.

La Escuela también tiene como fin ser un semillero para aquellos aprendices
innovadores y emprendedores, que desean ser parte del equipo de instructores de
la entidad, proceso que ya se viene adelantando en algunos Centros.

7.1.2 Redes de conocimiento en el SENA. Es una estrategia de gestion del
conocimiento que permite vigilar, adquirir, administrar, compartir, transferir,
desarrollar, almacenar y proteger conocimiento formativo, tecnolégico y sectorial
de la entidad (programas de formacién, grupos de investigacion, publicaciones,
etc.), con perspectiva humana, incrementando la capacidad de desarrollar una
respuesta institucional pertinente y de calidad.

Por tanto, las Redes de Conocimiento, desde la perspectiva de la formacion,
desarrollan proyectos estratégicos integrales enfocados a incrementar la calidad y
la pertinencia institucional.

Estos proyectos integrales incluyen componentes tales como: disefio curricular,
investigaciéon aplicada, desarrollo tecnolégico, vigilancia y prospectiva tecnolégica,
sistematizacién, transferencia y proteccidbn del conocimiento, certificacion
internacional (de programas de formacion, centros de formacion, instructores,
aprendices), capacitacion de instructores, mejoramiento de las condiciones de
formacién, actividades que implican el trabajo con actores relevantes de
conocimiento nacionales e internacionales, entre otros.

La propuesta final de Redes de Conocimiento estad en construccion y su

validacion. Para el 2012 la apuesta estratégica es tener 50 Redes de
Conocimiento Sectoriales y 10 Redes de Conocimiento Institucional.
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Figura 7. Redes del conocimiento en el SENA

REDES DE CONOCIMIENTO

Son una estrategia de
gestion del conocimiento.

<

Enmarcado en un area de
conocimiento

Vigilar -
Adquirir . . Formativo y con
- Conocimiento . perspectiva
Agml ms”?r Clave dela e TR
ompart_lr competitividad Incorporado y
Transferir de las ) .
Desarrollar S desincorporado en:
\ Il RS personas y los grupos, en
Almacenar N~ J los ambientes de formacion,
Proteger en los procesos, proyecios y
Gestionar publicaciones, y en su

relacian con fuentes de
conocimiento externa

Fuente: Adaptacion de los autores del Plan Estratégico de Gestiébn del Conocimiento del SENA
2010.

La anterior figura muestra la importancia de las redes en la gestion del
conocimiento en el SENA. Los Centros de formacion pueden ser lideres
Nacionales de una red segun sus recursos y capacidades, y a la vez pertenecer a
varias redes como colideres o miembros de la red.

La estrategia de las redes del conocimiento en el SENA involucra los grupos de
interés como son: el sector social y el sector productivo que designa sus expertos
conjuntamente con el SENA para la conformacion de las mesas sectoriales que
tienen como proposito validar las diferentes normas de competencias laborales
gue son el insumo para la creacion de los programas de formacion.

El Plan Estratégico del SENA se fundamenta en: Plan Nacional de Desarrollo —
Locomotoras del Desarrollo, Politica de Transformacion Social y Productiva,
Referentes Nacionales e Internacionales, Sistema Nacional de Ciencia-
Tecnologia e Innovacién; que son el pilar fundamental del modelo de Gestion del
Conocimiento del Servicio Nacional de Aprendizaje.
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Figura 8. Estrategias de las Redes del Conocimiento en el SENA

ESTRATEGIA DE LAS REDES DE

CONOCIMIENTO SENA
SECTOR PRODUCTIVO ; 1
Marco Macional de Cualificacion- Mesas | SECTOR SOCIAL
Sectoriales Poblaciones y comunidades vulnerables
Sistema Macional de Ciencia, Tecnologia e Minorias
Innovacion Poblaciones afectadas por emergencias y
Plan Macional de Desarrocllo- Locomotoras desastres
Politica de Transformacion Productiva: Red Unidos
Empresas, Sectores de clase Mundial | Comunidades en general
Referentes Nacionales e internacionales _/-" .
A

POA

Modelo Nacional de Conocimiento SENA.
-Gestion del Conocimiento-.

Redes de Conocimiento SEMA.

Interfaces

CF1 CF2 CF3 CF4 CF5 CF6& CF7¥ CFMN J

117 Centros de Formacian (CF)

Fuente: adaptacion de los autores del documento Plan Estratégico del SENA

7.2 GESTION DEL CONOCIMIENTO DEL SENA Y EL SECTOR EMPRESARIAL

El SENA como entidad de formacion recibe conocimiento del sector productivo y
produce conocimiento al interior de la Institucién a través de sus profesionales y
los diversos procesos e Instrumentos (mesas sectoriales) que ha implantado a lo
largo de su gestidn institucional, de los cuales se recopilaran y sistematizaran las
mejores practicas, se analizaran los resultados y se organizardn en una
herramienta metodoldgica para llevar a cabo la gestién del conocimiento, y para
hacer divulgacién dentro del SENA y extensionismo hacia las empresas y el sector
productivo.

El objetivo del Sistema de Gestion del Conocimiento es apoyar los procesos de
creacion, almacenamiento, recuperacion, transferencia y aplicacion del
conocimiento en todas las areas de la Entidad para hacerlo visible y mostrar el rol
del SENA en la transferencia del conocimiento.

Se tomard el conocimiento que se identifique en la organizacion bajo diversas
formas y componentes: documentacion escrita, informacion estructurada y
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almacenada en bases de datos electronicas, conocimiento humano codificado y
almacenado en sistemas expertos, procedimientos y procesos de la organizacién
documentados, conocimiento adquirido por los individuos y redes de individuos.

Para la gestion del conocimiento y de la investigacion deberan establecerse
directrices (reglas, estandares, procedimientos e instructivos nacionales e
internacionales, etc.), rutinas organizativas (el desarrollo de pautas de
coordinacion y de rendimiento de las tareas, protocolos de interaccion y las
especificaciones de los procesos que facilitan a las personas el aplicar e integrar
su conocimiento especializado) y equipos autonomos de tarea (aquellos que se
crean en situaciones en las que la incertidumbre y complejidad de la tarea impide
la especificacion de directrices y rutinas organizativas).

Cuadro 23. Modelos y casos de la Gestion del Conocimiento

1. Modelos y casos de la gestion del conocimiento

Niveles de conocimiento

Nivel Alcance Descripcidon

Datos Saher datos Conocimiento percepcional, no estructurado
Informacién | Saber acerca de | 52 transmite respondiendo a las preguntas: Que, Quién, Cuantos, Donde

Conocimiento Saber como Supone el conocimiento de los procedimientos operativos que conforman
la realizacion de una determinada tarea y recoge, en forma de rutinas, el
modo de proceder hasta completarla.

Se transmite respondiendo §Como?, mediante pensamiento analitico

Entendimiento | Saber por qué | Conocimiento de los principios gue hacen que determinados

Saber mejorar pracedimientos funcionen.

La posesidn del conocimiento necesario para resolver problemas
relacionados con el cambio y la mejora.

Sa transmite respondiendo a jPor Qué?, mediante pensamiento sintético

Sabiduria Saber aprender | la organizacion posee modelos mentales en las personas para que el
aprendizaje futuro se produzca de forma espontdnea y eficaz.
Se adquiere mediante el pensamiento sistémico

Fuente: Los autores.

En el cuadro 19se pueden evidenciar cuatro niveles de conocimiento que son: los
datos y la informacion, el conocimiento, el entendimiento y la sabiduria, que va
desde el saber datos e informacién hasta saber aprender, como finalidad de la
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formacion profesional integral del SENA que se debe sustentar en el pensamiento
sistémico.

7.3 CENTRO DE INVESTIGACION PARA LA FORMACION PROFESIONAL

El objetivo del Centro es apoyar la gestién del conocimiento del SENA, investigar
en la formacién profesional, propiciar vigilancia tecnolégica, identificar, proteger y
divulgar el conocimiento, y adelantar los estudios necesarios para contribuir a la
pertinencia y calidad de la formacion profesional que ofrece el SENA con el
propoésito de responder efectivamente a la demanda de fuerza laboral calificada
del sector productivo del Pais, y contribuir a la inclusion social. De igual forma, se
analizaran tendencias del mercado laboral, y se estableceran mecanismos para
monitorear y adquirir conocimiento de las mejores practicas internacionales.

Entre las actividades que desarrollara el Centro de Investigacion para la
Formacion Profesional del SENA estan las siguientes:

e Investigar sobre la formacion profesional.

e Disefar metodologias para el andlisis de la formacién profesional.

e Elaborar estandares profesionales de formacion y competencias, nacionales
con referentes internacionales.

e Contribuir al desarrollo del Marco Nacional de Cualificaciones.

e Producir insumos para la elaboracion de disefios curriculares.

e Fomentar las evaluaciones de impacto sectoriales/regionales.

e Elaborar estudios de prospectiva y prediccidon conjuntos con los Sectores y
Regiones.

Para la creacion y operacion del Centro se contara con Cooperacion Internacional
del Instituto Federal de Formacién y Educacion Profesional ( 1V.) de Alemania, el
cual brindara asistencia técnica para su creacion y desarrollo; y del British Council
del Reino Unido para adelantar actualizaciones conceptuales y metodoldgicas y su
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adaptacion al Marco Europeo de Cualificaciones. A su vez, se espera contar con
recursos de asistencia técnica, con los cuales se financiardn los siguientes
componentes:

Disefio del Centro: compuesto por: diagnoéstico, revision de referentes
internacionales, conceptualizacion del sistema de investigacion y propiedad
intelectual, y socializacion.

Implementacion: se fundamenta en la elaboracion de planes estratégicos y
planes de accidn, sistema de control y seguimiento, y asignacion de recursos.

Institucionalidad: Definicidn de su estructura, componentes y articulacion interna
y externa, derechos de autor, propiedad industrial, marcas y patentes; y estructura
de articulacion con gobierno, empresa y academia.

Infraestructura fisica: corresponde a estudios y disefios previos, construccion
instalaciones, dotacion fisica y tecnoldgica.

Sistema de informacion: se refiere al disefio y estructura del sistema de
informacion (plataformas tecnoldgicas y disefios institucionales), divulgacion y
publicacién de informacion y georreferenciacion del sistema de informacion.

Divulgacion, publicaciones, ediciones y revistas: se busca desarrollar el sello
editorial SENA, comunidades de préactica, premios y estimulos a la investigacion.

7.4 MESAS SECTORIALES

Las Mesas Sectoriales haran parte del Centro de Investigacion para la Formacion
Profesional. Se definen como espacios de concertacion entre el sector productivo,
educativo y agentes sociales, a través de las cuales se proponen politicas para la
formacién y cualificacion del recurso humano, mediante procesos de
normalizacion y certificacion de competencias laborales. Ellas deben articularse
externamente con los actores del Marco Nacional de Cualificaciones e
internamente con las Redes de Conocimiento del SENA para identificar el
conocimiento estratégico que facilite el desarrollo de procesos de aprendizaje
organizacional y la definicion de las cualificaciones de formacion profesional.

Actualmente existen 71 Mesas Sectoriales, y se esta proponiendo la creacion de
16 nuevas en el cuatrienio, de acuerdo con la estrategia del SENA en el marco del
Programa de Transformacion Productiva, que lidera el Ministerio de Comercio
Exterior, y de los cluster del Ministerio de Agricultura. EI SENA adelantara una
estrategia de revision de la conformacion y organizacion de las 71 Mesas
Sectoriales existentes, la cual tiene tres componentes fundamentales:
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1. Revision, dinamizaciéon y optimizacion de las mesas existentes, asi como la
revision de criterios y metodoldgicos que respondan a la calidad y a la
pertinencia que el sector productivo demanda.

2. Revisar las Mesas Sectoriales con relacion al encadenamiento productivo
con el fin de apoyar la creacion de nuevas Mesas para fortalecer la
pertinencia a las cadenas productivas y cluster, asi como articular su
desarrollo con las vocaciones regionales.

3. Creacion de los Consejos Sectoriales de Mesa, para contribuir a la
pertinencia sectorial y focalizar su accién en relacion con los sectores
locomotora definidos en el Plan Nacional de Desarrollo 2010-2014
“Prosperidad para Todos”.

Las Secretarias de las Mesas Sectoriales tienen a cargo:

1. Facilitar el apoyo y seguimiento de los planes operativos y proyectos
liderados desde las Mesas Sectoriales.2004

2. Asegurar la disponibilidad de funcionarios que orienten los procesos de
Normalizacion y Certificacion de Competencias Laborales formados en las
respectivas metodologias, como: metoddlogos de normalizacién, lider del
proceso de certificacion, auditores y evaluadores.

3. Promover la participacion de los Subdirectores de Centros de Formacion
relacionados con la Mesa Sectorial, con el fin de garantizar cobertura
nacional.

4. Motivar a los integrantes de las Mesas Sectoriales para que presenten
proyectos de Formacién especializada e innovacion y desarrollo tecnolégico,
en virtud de las convocatorias.

5. Velar porque la informacion de los integrantes de los Consejos Generales
y Ejecutivos de las Mesas se encuentre registrada en la base de datos
establecida por el Grupo de Normalizacion, certificacion y gestion del Talento
Humano.

6. Asegurar que los metodologos de normalizacidon envien informes de
avance de los planes operativos.

7. Garantizar que los productos de Normalizacion de la Mesa Sectorial se
encuentren vigentes.
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8. Promover el trabajo coordinado entre los funcionarios que lideran los
procesos de normalizacion, certificacion de competencias laborales, disefio
curricular y relaciones corporativas, optimizando recursos y asegurando una
atencion pertinente para los requerimientos del sector productivo.

9. Facilitar la participacion de funcionarios que lideran los procesos de
normalizacién, certificacibn de competencias laborales en reuniones de los
nodos regionales, permitiendo la unificacion de criterios, construccion de
propuestas para el mejoramiento de los procesos y desarrollo de proyectos
zonales y nacionales.

7.5 CONTRIBUCION A LA CONSTRUCCION DEL SISTEMA NACIONAL DE
CUALIFICACIONES Y AL MARCO NACIONAL DE CUALIFICACIONES
(CONPES 3674)

El Marco Nacional de Cualificaciones se define como un instrumento de
clasificacion y articulacion de las cualificaciones de un pais, las cuales se
organizan de manera sistémica en el sector educativo, facilitando con ello la
movilidad de las personas en el mercado laboral y educativo a partir del
reconocimiento de los aprendizajes adquiridos por las personas como
resultado de la formacion y la experiencia.

El Documento CONPES 3674 de 2010 “Lineamientos de Politica para el
Fortalecimiento del Sistema de Formacion de Capital Humano”, sefala las
politicas de formacién de capital humano y aseguramiento de la calidad de la
oferta de formacién, siguiendo un enfoque de competencias laborales.
Especificamente tiene tres objetivos:

1. Fortalecer la pertinencia del sistema de formacién de talento humano.

2. Favorecer los procesos de acumulacion de capital humano para la
poblacién colombiana que conlleve a una sociedad del conocimiento que
apoyen el mejoramiento de la productividad de la economia, a través de la
transformacion del sector de la formacion.

3. Consolidar el Sistema de Calidad de la Formacion del Talento Humano.

En el CONPES se propone el desarrollo de cuatro grandes ejes de politica
para el logro de estos objetivos:

e El primer eje, “Disefio e implementacion de canales de comunicacién”
basado en la conformacion de flujos de informacion entre el sector de
formacion y productivo. Las principales estrategias son: crear un Marco

155



Nacional de Cualificaciones y fomentar la acreditaciéon de la calidad de la
formacion.

e El segundo eje, “Desarrollo de la capacidad estatal a nivel nacional y
territorial” para que los sectores productivo y de formacién recopilen,
procesen, analicen y produzcan informacion sobre el recurso humano.

o EI tercer eje, “Fomento de la transformacion en la gestion del recurso
humano en las empresas” utilizando procesos de gestion basados en
competencias, a través de incentivos a las empresas que los desarrollen, el
fomento al uso de la certificacion de competencias laborales y la
capitalizaciéon de los aprendizajes a lo largo de la vida.

e El cuarto eje, “Fomento de las transformaciones del Sistema de Formacion
de Capital Humano” a través de la implantacion del enfoque de competencias
laborales en el sector de formacién; la transformaciéon de la oferta de
formacion en el Pais; el fortalecimiento de las Mesas Sectoriales y los
Comités Universidad-Empresa-Estado como instrumentos para comunicar el
sector productivo con el educativo y, la identificacion de necesidades de
recurso humano a nivel regional y local.

Con base en los Lineamientos de Politica para el Fortalecimiento del Sistema
de Formacion de Capital Humano, se ha definido que el Pais avanzara en la
conformacion de un sistema de cualificaciones, el cual incluye todas las
actividades del Pais relacionadas con el reconocimiento del aprendizaje: las
politicas nacionales sobre las cualificaciones, la organizacion institucional, el
aseguramiento de la calidad, la formacion, y los procesos de normalizacién y
certificacién de competencias.

El Marco de Cualificaciones es el eje articulador de los componentes del
Sistema de Cualificaciones que comprende: politicas para el desarrollo del
capital humano, la normalizaciéon de competencias laborales, acreditacién de
organismos de certificacibn de competencias laborales, certificacion de
competencias laborales, formacion por competencias, gestiéon del recurso
humano por competencias, y sistemas de informacién.

El SENA en el contexto de lineamientos de politica publica asume dos tareas:

1. Fortalecer el proceso de Normalizacion de Competencias que desarrollan
las Mesas Sectoriales y contribuir a la conformacion del Marco Nacional de
Cualificaciones para facilitar la formacion y el aprendizaje permanente.
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2. Ayudar a las empresas y los servicios de empleo a conciliar la demanda
con la oferta de calificaciones, orientar a las personas en sus opciones de
formacion, y facilitar el reconocimiento de la formacién, las competencias y las
experiencias previas.

Para este propésito, en el 2012 se realizara una investigacion orientada a
establecer la pertinencia e impacto de las Mesas Sectoriales, como insumo para
su reorganizacion y fortalecimiento.

El SENA contribuira al desarrollo de los deméas componentes del Sistema Nacional
de Cualificaciones, de la siguiente manera:

e En el componente de politicas para el desarrollo del capital humano,
promoviendo el uso de las normas de competencia laboral, la certificacion de
competencias y la gestion del talento humano por competencias en las empresas.
e En el de formacion, preparando y desarrollando procesos formativos
pertinentes y de calidad, con aplicacién del enfoque de competencias.

En el de Gestion de Recurso Humano a través del fomento del modelo de Gestidn
de Talento Humano por competencias.

En el de informacién, con la creacién del Sistema de Gestidon del Conocimiento del
SENA, con base en el cual se retroalimentara el Sistema de Informacion de
Cualificaciones del Pais, que liderara el DANE.

7.5.1 Normalizacion de competencias laborales. A través de este proceso se
elaboran y establecen en el Pais Normas de Competencia Laboral Colombianas
para las diferentes areas del sector productivo. Las normas de competencia
laboral son documentos técnicos que describen de manera estandarizada los
desempefios competentes de una determinada funcién productiva, y constituyen
un estandar o patron de comparaciéon valido para las instituciones educativas, los
trabajadores y los empleadores. En este sentido, las Normas de Competencia
Laboral son la base de varios procesos dentro de la gestion de los recursos
humanos: el de seleccion, el de formacion profesional integral, el de evaluacion y
el de certificacion.

Las metas del proceso de Normalizacion de Competencias Labores (actualizacion
o elaboracidén) se proyectan teniendo en cuenta los siguientes aspectos:

e Estudio de caracterizacion ocupacional que haya sido elaborado hace mas de
4 anos.

e Mapa funcional que no haya sido actualizado o revisado hace mas de 3 afios.
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e Normas y Titulaciones de Competencia Laboral con fecha de vencimiento en
el afio 2012 o que en afios anteriores se les haya ampliado la vigencia y esté
pendiente su revision técnica.

e Requerimientos identificados en procesos de Certificacion de Competencias
Laborales, de disefio curricular y/o de Gestion del Talento Humano que requieren
la elaboracién o actualizacion de Normas de Competencia.

Los Centros de Formacion que ejercen Secretaria Técnica de las Mesas
Sectoriales deberan relacionar en el formato establecido el numero de
caracterizaciones ocupacionales, mapas funcionales, titulaciones y normas de
competencia laboral, diferenciando productos nuevos Yy actualizaciones
proyectados. Por su parte, los Centros que apoyan Mesas Sectoriales con equipos
Técnicos igualmente deberan reportar sus compromisos en el mismo formato a la
Secretaria técnica para que sean incluidos en el Plan de normalizacién de la Mesa
y sean presentados al Consejo General de la Mesa Sectorial para su aval.

En los Planes de Accién que elaboren los Centros deben dar prioridad a la
actualizacion de las Normas de Competencia Laboral requeridas por los procesos
de Evaluacion y Certificacion de Competencias, disefio curricular o gestion del
talento humano,

Las Normas de Competencia Laboral que pierden vigencia seran retiradas del
aplicativo dispuesto por la Direccion del Sistema Nacional de Formacion para el
Trabajo, de Gestion Académica de Centros y SOFIA.

Para el desarrollo del proceso, las Secretarias Técnicas deben remitir oficialmente
los Productos de Normalizacion de Competencias Laborales con los soportes
establecidos en los lineamientos del proceso.

Los Metodologos de Normalizacién deberan estar registrados en la base de datos

establecida por el Grupo de Normalizacién, Certificacion y Gestion del
conocimiento.
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8. ESTRATEGIA DE GESTION DEL CONOCIMIENTO DEL SENA-CENTRO
AGROPECUARIO DE BUGA

La estrategia gerencial se convierte para el navegante que guia su nave en un
océano turbulento, en la estrella polar, en la brdjula y en la carta de navegacion, y
para el gerente de la empresa del siglo XXI, la estrategia es la busqueda obsesiva
y persistente por tener un plan de accidbn que permita orientar el rumbo de la
organizacion y desarrollar ventajas competitivas capaces de generar cadena de
valor para los diferentes grupos de interés de la institucion.

El gerenciamiento y la ejecucion de la estrategia es un campo de estudio que se
inicid6 con autores de la talla intelectual de George A. Steiner en 1975 y luego
continud con el padre de la administracion moderna Peter Druker, Michael Portery
Jack Trout, en la década de los ochenta y sigui6 la profundizacién de la
estrategia en los noventa y la primera década del presente siglo, con autores
como : Henry Mintzberg, Peter Senge, y Michael Hammer, entre otros expertos
que aportan herramientas gerenciales estratégicas como apoyo a esta dificil tarea
de la toma de decisiones con pensamiento estratégico y prospectivo, entre las
técnicas que le regalan a la humanidad y la ciencia estan: el Balanced Score Card,
Modelos de Inteligencia de Negocios (business inteligence),Analisis DOFA,
Planes estratégicos y prospectivos, entre otras

8.1 LINEAMIENTOS ESTRATEGICOS DE GESTION DEL CONOCIMIENTO DEL
SENA — CENTRO AGROPECUARIO DE BUGA

En un entorno internacional altamente competitivo, las organizaciones realizan
grandes esfuerzos por disefiar estrategias que les deparen un lugar decoroso en
el ranking de competitividad, expresado especialmente en el dominio de los
mercados. Este objetivo implica la identificacion de las variables que generan la
diferencia entre una organizacion y otra, para definir su nivel de competencia que
finalmente determinaria las distancias en la escala del ranking mundial.

Una de las variables de diferenciacion entre las organizaciones es el activo
intangible, es decir, es el conocimiento incorporado en las personas que forman
parte de los equipos que conforman la estructura organizacional de las
organizaciones; el talento humano y sus relaciones sociales especificamente.

En este sentido, el conocimiento debe ser considerado como una variable clave de

exito, al momento de concebir un plan que direccione estratégicamente la
organizacién hacia la conquista de nuevos mercados.
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En esta propuesta se intenta implementar un modelo de gestion del conocimiento,
basado en el enfoque tedrico planteado por los autores Nonaka y Takeuchi, en su
obra, “La organizacién creadora de conocimiento”

La esencia de la teoria de la gestion del conocimiento en las organizaciones,
presentada por los autores es, en primera instancia, la distincion entre el
conocimiento tacito y explicito y, el desarrollo del tema se concentra basicamente
en la movilizacion y conversion del conocimiento tacito; en segunda instancia, en
la construccion del espiral del conocimiento siguiendo el orden ciclico de las fases
socializacion, exteriorizacién, combinacion e interiorizacion, que dinamizan la
evolucion de la masa critica entre la comunidad educativa, en este caso del
SENA-Centro Agropecuario de Buga, en beneficio de la aprehension de nuevo
conocimiento y en consecuencia de la competitividad del sector productivo de la
region.

Se recomienda aproximar la fundamentacion tedrica de estos autores a un
modelo de plan operativo aplicado al grupo de instructores del SENA-Centro
Agropecuario de Buga, y observar los resultados en un periodo de tiempo de dos
afos, para evaluar su efectividad y realizar los ajustes pertinentes, de tal forma
que se convierta en una herramienta sistematica generadora de conocimiento.

Para abordar el tema de la conversion de conocimiento, es preciso definir los
términos de conocimiento tacito y explicito:

El conocimiento explicito, esta sistematizado en libros y documentos disponibles
para su consulta y apropiacion individual.

El conocimiento tacito, es el saber hacer que no es transferible, es el Know How
gue adquiere un individuo que practica una actividad y la perfecciona. “es personal
y de contexto especifico y, asi, dificil de formalizar y comunicarse. Por su parte, el
conocimiento explicito o “codificado” es aquel que puede transmitirse utilizando el
lenguaje formal y sistematico” —Michael Polanyi, (1.966)

Cuando en una organizacion se logra la interaccidon entre el conocimiento tacito y
explicito, surgen cuatro formas de conversion de conocimiento que el individuo
experimenta: socializacion, exteriorizacion, combinacién e interiorizacion y que son
la base para definir los planes de gestion del conocimiento al interior de ella. A
continuacion se ilustra el plan estratégico del Sena — CAB 2014 con visién 2020.

El Sena fundamenta la formulacion y el desarrollo de la estrategia gerencial en un
plan estratégico y prospectivo, que en si contiene el analisis DOFA vy el analisis de
tendencias nacionales e internacionales de la educacion, la formacion profesional
y la tecnologia, entre otras, su modelo de gestion del conocimiento lo operativiza
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en herramientas como el Balanced Score Card y sistemas integrados de gestion
de calidad.

En el cuadro 24, se ilustran los lineamientos estratégicos que tiene que ver con la
gestion del conocimiento con énfasis en el proceso misional de la ejecucion de la
formacion profesional.

Cuadro 24. Lineamientos Estratégicos de Gestion del Conocimiento del Sena
— Centro Agropecuario de Buga

DESCRIPCION DEL OBJETIVO: Generar y transferir conocimiento, derivado de los disefios de procesos,
materiales, productos y/o Utiles, para la formacién y sectores productivos
PROCESOS RELACIONADOS: Gestion de la Formacion Profesional Integral, Inteligencia Organizacional, Disefio
Curricular, Promocion y Relacionamiento Corporativo
RIESGOS ASOCIADOS AL OBJETIVO: Desactualizacién de los Disefios Curriculares, Monetizacion de las
empresas, Formacion y Rotacion de Personal. Disponibilidad o restriccion de presupuesto, retiro de aprendices de
las empresas por deficiencia de competencias comportamentales, pérdida de imagen corporativa.
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Objetivo especifico
estrategia(s)

Actividad / concepto(s)
clave(s)

Salidas

Escala de calificacion: de
lab5,donde les maloy5
es excelente. Favor digitar
la calificacion para cada
una de las M’s segun
corresponda. Colocar NA
cuando no aplique.
Requerimientos de
recursos y capacidades

Semaforo

Estrategia - Tactica

Indicadores

Mano de
obra
Materiales
Método
Maquinaria
Medio
ambiente
moneda

6.. Liderar lainsercion al mercado laboral, mediante el fortalecimiento del
sistema de intermediacion laboral y la promocidon del emprendimiento

innovador parala creacion y el fortalecimiento de las empresas existentes en

coherencia con los sectores de talla mundial.

e Estructurar procesos
que garanticen la calidad
de la formacion
profesional, a través del
registro calificado de sus
programas, bajo la
certificacion en normas:
ISO 9000; GP 1000; ISO

14000, OSHA 18000 e ISO

27001

e Fortalecer el
Observatorio Laboral, la

relacién con las empresas

y entidades publicas y
privadas, en funcién de
evaluar la insercion
laboral.

e Fortalecer los
programas de empleo y
emprendimiento para la
generacion de
oportunidades.

e N°de programas de
formacién utilizando el
modelo propuesto de
aprendizaje
experiencial.

¢ % de disminucion
de aprendices
despedidos del sector
empresatrial por
deficientes
competencias
comportamentales.

e N° de aprendices
formados con la nueva
propuesta pedagdégica
y didactica.

¢ NP° de funcionarios
aplicando los
lineamientos
estratégicos de la
mejora continua.

Fuente: los autores, Noviembre 2012

6/6

El cuadro 24 muestra el plan estratégico de gestion del conocimiento del Sena —
CAB, tiene un enfoque de gestion de procesos con gestion de calidad que
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involucra el diagrama causa efecto “6Ms” de kaoru Ishikawa y gestion de
indicadores con la técnica del semaforo donde el color rojo significa que poco o
nada se ha ejecutado de lo programado, color amarillo que se estan realizando
acciones y que se debe dar continuidad y el color verde indica que al periodo
evaluado se esta cumpliendo satisfactoriamente con las actividades planeadas.

8.2 EL PROCESO DE GESTION DEL CONOCIMIENTO EN EL SENA CENTRO
AGROPECUARIO DE BUGA

La informacion y la tecnologia sistematizadas son abundantes; pero ¢qué tanto de
todo lo que existe se logra convertir en conocimiento?, ¢Coémo lograr sacarle el
mejor provecho al conocimiento explicito y tacito?

Una vez socializados estos puntos, la construccién del conocimiento evoluciona
hacia una etapa de exteriorizacién, en la cual se entrega el conocimiento
construido en la etapa socializacion, a traves de documentos sistematizados que
seran después de dominio de todas las personas de la organizacién, cuyo
resultado final sera la estandarizacion de las operaciones para concebir un
proceso desde la unidad técnica que generaria posteriormente altos niveles de
calidad.

Hasta aqui se ha construido el conocimiento al interior de la organizacion, pero
ahora se espera combinar este conocimiento con el conocimiento indefinible del
exterior de la empresa; esta es la etapa denominada combinacién’, de donde se
acopia nuevo conocimiento tacito de este entorno, lo que representaria iniciar
nuevamente el proceso de socializacion al interior de la empresa para apropiarse
de este a través del mismo ciclo; esta es la etapa de interiorizacién, y de aqui en
adelante se repite el ciclo para incorporar nuevo conocimiento (tecnologia de
punta), en las personas, equipos y procesos en la organizacion.

8.3 ESTRATEGIA DE GESTION DE CONOCIMIENTO EN EL SENA — CAB

Esta estrategia, puede considerarse desde dos puntos de vista diferentes en
primera instancia, es Iimportante describir la estrategia de Gestion de
Conocimiento en el contexto de la Formacion Profesional Integral, especialmente
en el proceso de ensefianza-aprendizaje y de otro lado, es posible concebir la
estrategia desarrollada en la comunidad de instructores, como ejecutores directos
de este proceso, apoyados por el grupo de apoyo a la gestion administrativa del
proceso. En este ejercicio se pretende desarrollar el segundo punto de vista.

El SENA, se constituye mediante la ley 118 en el afio 1957, con la intencion de
promover el desarrollo de la industria en Colombia, en un momento en el que la

" Nonaka, Ikujiro — Takeuchi, Horotaka; La organizacion creadora de conocimiento, Cap.lll , Pag.
62
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base del desenvolvimiento economico del Pais era la produccion agricola. Con
esta iniciativa, el estado pretendia ofrecer a la industria local naciente y a las
empresas de inversion extranjera que empezaban a instalarse en el Pais, la mano
de obra calificada que se requeria en los procesos de transformacion de materias
primas y a la vez habilitar a la fuerza de trabajo para acceder a nuevas
oportunidades de empleo.

Dadas las condiciones expresas, en la estrategia pedagodgica incorporada en el
proceso de ensefianza-aprendizaje se establece el modelo de gestion de
conocimiento arriba-abajo®, ilustrado por Nonaka y Takeuchi, fundamentado en la
instruccion dirigida por personas (instructores), basicamente empiricas, que
habian desarrollado habilidades y conocimientos a través de la experiencia y el
ejercicio de la tarea. En este ambiente de ensefianza-aprendizaje, el instructor es
el portador de conocimiento y disefia la estrategia para transmitirlo con un enfoque
pedagogico conductista. Desde este punto de vista se observa el modelo de
gestion del conocimiento arriba-abajo, en el que la pirdmide jerarquica se forma
entre la Alta Direccion del SENA, como creadora de la estrategia; el Jefe de los
Centros de Formacion como ejecutivos de nivel medio; el instructor como linea
frontal en el proceso y el aprendiz como receptor final de la estrategia pedagogica.

Es de anotar, que este modelo se sostiene en esencia, conservando la linea
jerarquica vertical, en el sentido que la Direccién General, disefia la estrategia y
orienta su implementacién, pero en la ejecucion del proceso ensefianza-
aprendizaje se han incorporado cambios importantes que se aproximan al modelo
de gestién de conocimiento centro-arriba-abajo; lo que se trata de explicar en las
siguientes lineas.

A finales de los afios 80, el SENA adopta una metodologia enfocada en dinamizar
el proceso de ensefanza-aprendizaje, en términos de ampliar la oferta de
formacion y reconocer a los aprendices su habilidad individual y las conductas de
entrada a este proceso e implementa, como estrategia pedagdégica el modelo PIM
(Permanente, Independiente y Modular). Para el desarrollo de este modelo se
modularizan las estructuras curriculares y se agrupan los médulos de formacion
para configurar las salidas ocupacionales de acuerdo con la demanda del mercado
laboral; y, fundamentalmente se pretende el acceso permanente de los aspirantes
a los programas de formacién; el avance en el desarrollo del proceso ensefianza-
aprendizaje, se mide de acuerdo con sus capacidades y conocimientos adquiridos
con anterioridad. Es decir, que el tiempo de duracion de la formacién profesional
del aprendiz, se programaba con un limite maximo, pero que podria ser reducido
dependiendo del ritmo de aprendizaje de cada individuo.

® Nonaka, Ikujiro — Takeuchi, Horotaka; La organizacion creadora de conocimiento, Cap.V, pag.
138

168



La estrategia pedagodgica, a pesar de que no fructific6 como se esperaba, por
razones que no viene al caso evaluar ahora, se aproxima al modelo de gestion de
conocimiento abajo-arriba, en el sentido que le entrega mas autonomia a la linea
frontal de la estructura de la organizacion -en este caso la relacion entre el
instructor y el aprendiz- para la creacién de conocimiento, l6gicamente circunscrita
ella, a la accion de transferencia del conocimiento entre estos. La concurrencia de
esta relacion instructor-aprendiz, propicia un ambiente de atencion personalizada
que a medida que avanza, fortalece la autonomia de cada pareja para la
generacion de conocimiento; en ese momento se configura la mejor expresion del
modelo de gestién de conocimiento abajo- arriba.

A principios del siglo XXI (desde el 2002 hasta ahora), se promueve en el SENA,
bajo la direccibn actual, una nueva estrategia pedagodgica, orientada con un
enfoque pedagdgico constructivista y con mucho énfasis en la formacion de
aprendices autdbnomos, libre pensantes, con actitudes mas investigativas en favor
de la construccién de sus propias oportunidades para generar sus fuentes de
ingresos y desarrollo personal. Con este propdésito, en la estrategia pedagoégica se
incorporan las cuatro fuentes de informacion, como elemento fundamental en la
construccion de conocimiento: el Instructor como orientador del proceso, las TIC's,
el trabajo en equipo en ambientes colaborativos y el analisis del entorno.

Para lograr este proposito, el SENA, moderniza su plataforma en todas las lineas
tecnoldgicas estratégicas que demanda el Pais, amplia la cobertura de la oferta de
formacién mediante la virtualizacién de programas a través del internet, fomenta
los convenios de cooperacidn técnica internacional para los procesos de
transferencia tecnoldgica y transforma el rol del instructor dirigente y lo convierte
en un tutor que asesora el proceso de aprendizaje del alumno. El desarrollo
curricular lo ejecuta directamente el instructor, disefiando las guias de aprendizaje
e interactuando con el aprendiz a través de la plataforma y lo convierte en un tutor
que asesora el proceso de aprendizaje del alumno. El desarrollo curricular lo
ejecuta directamente el instructor, diseflando las guias de aprendizaje e
interactuando con el aprendiz a través de la plataforma virtual.

En este momento del proceso, el instructor se convierte en el ejecutivo del nivel
medio y los aprendices en los operadores de la linea frontal en la estructura de
creacion de conocimiento y, la alta direccidon, asume el rol de disefar la estrategia
y velar por su implementacion. Entonces, se observa que la gestion del
conocimiento en el proceso de ensefanza-aprendizaje, en el SENA, ha
experimentado una transicion hacia el modelo centro-arriba-abajo; este esel punto
al que se ha querido llegar para demostrar el proceso continuo y reiterativo a
traves del cual se crea conocimiento en el SENA.

Ahora, es importante concebir un modelo de Gestion de Conocimiento entre el
grupo de instructores, para darle alcance a esta propuesta, sin obviar la
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importancia que tendria esta intencién con los funcionarios del grupo de apoyo a la
gestion administrativa, el cual sera objeto de estudio posteriormente.

Es importante puntualizar, que en el SENA, no se disefian estrategias para llegar a
crear nuevo conocimiento, aplicando la rigurosidad de la investigacion cientifica; el
propdsito en el proceso de ensefianza-aprendizaje esta enfocado principalmente
hacia la investigacion aplicada, fundamentada en la transferencia de conocimiento
tecnologico para favorecer la competitividad del talento humano incorporado a los
procesos de produccion y gestion administrativa en las empresas.

8.4 IMPLEMENTACION DE UN MODELO DE GESTION DEL CONOCIMIENTO

Para la implementacion de un modelo de gestion de conocimiento, la organizacion
debe movilizar el conocimiento técito creado y acumulado en el plano individual,
promoviendo desde la alta direccion, la transicion del conocimiento tacito a
explicito entre los niveles individual, grupal, organizacional e interorganizacional,
formando de esta forma el “espiral de conocimiento”; de igual forma se deben
propiciar las siguientes condiciones:

1 La Intencion debe partir de una iniciativa estratégica de la alta direccion de la
empresa.

2 Se debe propiciar la autonomia, para que el individuo sea capaz de crear, de
desarrollar sus conocimientos orientados en favor de un objetivo especifico.

3 Debe haber fluctuacién; todo proceso de gestion del conocimiento debe
reconocer la complejidad, la interaccion, fluidez en la informacion.

4 Redundancia; si se parte del conocimiento tacito, es preciso aceptar la repeticién
de los conceptos y realizar nuevas aplicaciones al conocimiento para proyectar
mejoras.

5 Variedad de requisitos; fomentar la combinacion del conocimiento de manera
distinta, flexible y rapida y, distribuyendo la informacién de igual manera en todas
las secciones de la organizacion.

A continuacion se muestra el modelo de gestion del conocimiento de Nonaka y
Takeuchi.

La figura 10 simboliza la conceptualizacion tedrica de Nonaka y Takeuchi,

referente al ciclo de gestion del conocimiento, que sera fundamental para el disefio
del Plan de Gestion del Conocimiento el en SENA-Centro Agropecuario de Buga:
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Figura 9. Ciclo de Gestion del Conocimiento Nonakay Takeuchi

Nivel interno

SOCIALIZACION EXTERIORIZACION
INTERIORIZACION COMBINACION

Fuente: Loa Autores, tomado de Nonaka y Takeuchi, 2012

Se identifica en la figura 10, el transito que hace el conocimiento inicialmente a
nivel interno de la organizacién, entre las fases socializacion y exteriorizacion; vy,
posteriormente a nivel externo entre las fases de exteriorizacion y combinacion,
para finalmente interiorizar nuevo conocimiento a los procesos de ensefianza-
aprendizaje y de gestion administrativa

Este ciclo implementado de manera sistematica, representaria la incorporacion de
nuevo conocimiento a los procesos productivos de la institucion

8.5 METODOLOGIA PARA LA IMPLEMENTACION DEL PLAN DE GESTION
DE CONOCIMIENTO EN EL SENA — CENTRO AGROPECUARIO DE BUGA

Es importante puntualizar que este plan impactara en el grupo de instructores y
gue los resultados de su implementacion sera un referente piloto para ampliar su
campo de accion hacia los grupos ocupacionales de Directivos, Profesionales,
técnicos, asistenciales y trabajadores oficiales que conforma el talento humano de
la organizacion.
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Se toma como prueba piloto el grupo de instructores, dado que estan directamente
involucrados en el proceso de ensefianza-aprendizaje; y, su relacion con los
aprendices en este proceso, se asimila al modelo de gestion de conocimiento
centro-arriba-abajo, expresado por los autores en su fundamentacion tedrica y
argumentado en esta propuesta en el punto de estrategia del Gestion del
Conocimiento en el SENA

FASE DE SOCIALIZACION: En esta fase es preciso implementar un espacio de
discusién entre los instructores, que se denominara “Conversatorio Tecnoldgico”,
para propiciar la transicion del conocimiento tacito a conocimiento explicito y
ademas para facilitar la socializacion del inventario bibliografico consultado por
todos ellos y que representaria el conocimiento explicito base para la construccién
de las guias de aprendizaje que soportan el proceso de ensefianza-aprendizaje

FASE DE EXTERIORIZACION: Para desarrollar esta fase, es necesario
conformar grupos por lineas tecnolégicas e identificar los lideres de mayor
experticia en el manejo de dichas tecnologias e iniciar sesiones de capacitacion
interactiva que desarrollen un efecto multiplicador del conocimiento aprehendido
por los lideres

El resultado de esta fase sera la homogenizacion del conocimiento entre el grupo
de instructores para tratar de estandarizar el proceso de ensefianza-aprendizaje,
lo que se facilita con la Acreditacion de Programas Tecnoldgicos, garantizando la
calidad, la pertinencia y la cobertura de los servicios de formacion profesional y el
desarrollo de las competencias laborales demandadas en los procesos de
produccion de empresas que propenden por mayores niveles de productividad y
competitividad

FASE DE COMBINACION: En esta fase se deben implementar visitas
tecnoldgicas de los instructores del Centro Agropecuario de Buga, a las empresas
y Centros de Desarrollo Tecnolégico de Colombia y el exterior, para acopiar
informacion referente a las nuevas tecnologias incorporadas en los procesos de
produccion, de tal forma que este Centro actualice oportunamente su oferta de
formacion profesional de acuerdo con las nuevas demandas de la comunidad
empresarial

La pertinencia de la oferta de formacion con la demanda de competencias

laborales en el mercado laboral, es un indicador de competitividad del SENA, en
Su entorno.
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FASE DE INTERIORIZACION; Con la informacién acopiada en la fase de
combinacion, se debe establecer un plan de capacitacion de los instructores
lideres de cada linea tecnoldgica, que dé respuesta a los nuevos conocimientos
incorporados en los procesos de produccion de las empresas del &rea de
influencia del Centro Agropecuario de Buga (Valle de Cauca).

Una vez desarrollado este plan de capacitacion, los instructores lideres estaran
preparados para iniciar nuevamente el conversatorio tecnolégico de la primera
fase. Este seria el primer nivel del espiral de conocimiento, que inicia el ciclo con
la fase de socializacion.

Después de ilustrar la metodologia para la implementacion del plan de gestion del
conocimiento, se puede afirmar que el aprendizaje organizacional en el Sena, se
fundamenta en diversas innovaciones, y mutaciones culturales que se aprenden
de otras instituciones en procesos de coexistencia o de cooperacion nacional e
internacional y que generan combinaciones, apropiacion, adopcion, adaptacion y
transformacién del conocimiento que se fortalece con practicas exitosas de
direccionamiento estratégico del conocimiento.

La acumulacion de las capacidades tecnoldgicas y pedagogicas que tiene la
institucion se ha gestado mediante un proceso de aprendizaje permanente, acorde
con los requerimientos del mercado y las tendencias mundiales de la formacion
profesional integral.

Una estrategia fundamental que utiliza la Organizacion se sustenta en el
gerenciamiento estratégico de las redes del conocimiento, las cuales se
conformaron por sectores, subsectores y actividades econ6micas dinamicas de la
region y de Pais. El propdsito de estas redes es Gerenciar programas y proyectos
que tengan que ver con la optimizacibn de los recursos institucionales y la
potencializarian de las capacidades o activos intangibles que se traduzca en la
sistematizacion, la creacion y la transferencia de conocimiento.

El Centro Agropecuario de Buga, participa y lidera varias redes del conocimiento
como son: la red agropecuaria, la red de agroindustria alimentaria, la red de
hoteleria y turismo que incluye gastronomia. Desde las redes se gestionan los
recursos para la modernizacion tecnolégica de ambientes de aprendizaje,
contratacion de expertos, desarrollo de alianzas estratégicas y convenios de
cooperacion internacional, transferencia y apropiacion de conocimiento.

Para que la organizacion pueda desarrollar la estrategia de gestion del
conocimiento con efectividad e impacto se requiere de un direccionamiento
estratégico con capacidad de liderazgo que sustente la ejecucion de la estrategia
en equipos de alto desempefio con un alto nivel de empoderamiento, sustentados
en la investigacién aplicada, el desarrollo tecnoldgico y la innovacion, todo ello
acompafnado de un plan de entrenamiento y capacitacion continuo y permanente.
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9. PROPUESTA DE GESTION DEL CONOCIMIENTO FUNDAMENTADO EN LA
FORMACION PROFESIONAL CON ENFASIS EN EL APRENDIZAJE
EXPERIENCIAL —“EXPERIENCIAL-FORCOMPROYEC”

“No hables de Nadie hasta que no hayas caminado como minimo una milla
en sus zapatos” Indios Navajos

9.1 PROPUESTA DE MODELO “EXPERIENCIAL -FORCOMPROYECT”

Las empresas basadas en un sistema de gestion del conocimiento saben y
reconocen que gran parte de los conocimientos residen en los individuos, para el
caso del Sena en cada uno de los instructores e individuos de la organizacién y
en los diferentes grupos o agremiaciones que se conforman con un interés comun
al interior de la empresa.

Por tal razon se hace necesario facilitar la generacién del nuevo conocimiento y
realizar transferencia de conocimiento a los nuevos miembros de la Entidad, como
un proceso de aprendizaje organizativo donde se integre el enfoque de la
formacién profesional con base en la formaciébn por competencias con
fundamentacion en la formacion por proyectos y con énfasis en el aprendizaje
experiencial Y con la aplicacion del método de entrenamiento al interior y al
exterior del centro de formacion, para el fortalecimiento de competencias
laborales especificas y competencias laborales comportamentales de los
aprendices del SENA — Centro Agropecuario de Buga que comprende varias
fases.

Para abordar la propuesta de modelo de gestion del conocimiento con énfasis en
el aprendizaje experiencial de los aprendices del Sena - Centro Agropecuario de
Buga se hace referencia a la teoria de sistemas del biélogo austriaco Bertalanffy,
Ludwig (1968) cuyo propoésito inicial fue buscar las propiedades comunes entre
entidades, procesos subsistemas y ciencias multidisciplinarias para encontrar
interrelaciones tedrico — practicas que generen beneficios a la sociedad y a las
empresas.

La propuesta se focaliza en el modelo gerencial de la organizacion como un
sistema abierto de Daniel Katz y Robert Kahn(1995), sirve para ejemplarizar la
aplicacion del modelo el Sena — CAB el cual convierte en un sistema abierto que
tiene unas entradas, constituidas por recursos y capacidades, unos procesos y
subprocesos gerenciales, misionales y de apoyo, que para este caso hacen
referencia al proceso de la ejecucion de la formacion profesional integral y unas
salidas que representan la cadena de valor, la construccion de ventajas
competitivas, la optimizacibn de los recursos, la generacion y gestion de
conocimiento, entre otros, estos tres grandes factores de éxito se tamizan y pasan
por un ciclo de eventos que se retroalimentan en forma permanente. A
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continuacion se ilustra el enfoque sistémico de la administracion aplicado al Sena
— CAB.

Figura 10. Requerimientos de Infraestructura para la Formacion Profesional en el
SENA - CAB con enfoque de sistemas
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Fuente: Los Autores, Recursos y Capacidades en la Gestion del Conocimiento 2012
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Cuadro 25. Enfoque sistémico con base en
conocimiento con énfasis en la Infraestructura

el modelo de gestion del

Entrada para la tecnologia
en Administracion de
empresas agropecuaria

Procesos y subprocesos

Salidas

1-Terrenos

1-Alistamiento de
infraestructura fisica

Plataforma fisica y tecnolégica
agropecuaria para el programa
de formacion de tecnélogos

2-Insumos produccién
(carbono, micorrizas,
semillas, plantulas)

2-Adecuaciones locativas

Proyecto formativo y/o
productivo con recursos fisicos

3-Equipos y maquinaria
(tractores, sembradora,
arado, cosechadora)

3-construcciones

Ambientes de Aprendizaje
apropiados

4-Herramientas (palas,
azadones, machetes)

4-Proyectos de modernizacion

Requerimientos de
adecuaciones locativas

5-Combustible para
maaquinaria

5-Mantenimiento de equipos y
magquinaria e instalaciones
fisicas (predictivo, preventivo
y correctivo)

Proyectos de nuevas
construcciones o mejoramiento
de edificaciones y redes

6-Agua para los cultivos,
procesos

6-Reposicion de equipos y
magquinaria

7-Pie de cria (ganado,
porcinos, peces, aves)

7- Contratacion.

Produccion de centro

8-Ambientes de aprendizaje

Proyectos productivos- SENA -

(aulas talleres) 8- Compras. Empresa

9-Laboratorios biotecnologia s -
; - . Andlisis de suelos, analisis
integrada a reproduccion 9.Convenios

animal (agroindustria)

bromatolégicos

10-Planta de concentrados
para animales

Alianzas Estratégicas

Alimentos para los animales de
la granja.

11-Auditorio

Elaboracion de planes y
programas.

Eventos de divulgacion
tecnoldgica- Induccioén
aprendices

12-Sala audiovisuales

13-biblioteca

Registro de consultas
realizadas

176

1/2



Entrada para la tecnologia
en Administracion de
empresas agropecuaria

Procesos y subprocesos

Salidas

14-Cafeteria

Alimentos para los aprendices
internos

15-Internado

Registros del Eco hotel

16-Escenarios deportivos

Evidencias de aprendizaje

17-Equipos de computo

18-Equipos audiovisuales

19-Oficinas

20-Zonas verdes

21-Instalaciones viveros
granjas

Plantulas - Jardines

22-Cultivos

Productos agricolas pan coger
o cultivos industriales.

23-Informes

24-Redes (eléctricos,
acueducto, alcantarillado,
Internet)

25-Invernadero

Productos y evidencias de
aprendizaje.

Fuente: Los autores

En el cuadro 25 se evidencia como uno de los requerimientos para asegurar la
calidad de la formacién profesional se sustenta en la disponibilidad de una

apropiada infraestructura fisica y tecnoldgica.

El CAB debe fortalecer su infraestructura para responder a los requerimientos de
los clientes contando con un presupuesto apropiado para ejecutar el
modernizacion tecnoldgica que facilite alcanzar la acreditacion de los programas

de formacion.
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Figura 11. Procesos pedagogicos y didacticos en el Centro Agropecuario
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Cuadro 26.

gestion del conocimiento para el SENA — CAB

Proceso Pedagdgico y Didéactico con base en el modelo de

Entradas para un Tecnélogo en
Administracion Agropecuaria

Procesos y subprocesos

Salidas

1-Personal administrativo
e Subdirector

e Coordinadores

e Técnicos-operarios

1-Alistamiento

¢ Seleccidn del talento humano

¢ Elaboracion del proyecto
formativo-productivo

e Programacion y horarios

e Seleccién procesos
tecnologicos

¢ Ruta de aprendizaje

e Creacion de eventos

e Elaboracién guias de
aprendizaje

1-Proyecto formativo
y/o productivo
integrado con recursos
y capacidades

2-Instructores-Talento humano
¢ Ingeniero agronomo

e Médico veterinario ]
e Zootecnista o on de | 2—Aprend|z'con o
« Administrador empresas f -Ejecucion de la competer;mas tet,-clnlcas
« Comunicadora ormacion. y comportamentales
¢ Licenciado ingles acordes con las
Filsof Eii Aplicacién de guias de exigencias sector

¢ FIOS0I0 0 exp. Elica aprendizaje productivas
¢ Ingeniero de sistemas
¢ Ingeniero ambiental
o Tipbgrafo
¢ Ingeniero agroindustrial

. L 3-Realizacion de actividades de | 3- Cambios
3-Convenios de cooperacion o

aprendizaje comportamentales

4- Pasantias y giras técnicas

4-Evaluacion de la formacion

e Pentagono del conocimiento

e Comité de Seguimiento
aprendices

e Evaluacion resultados con
aprendizaje por
competencias

¢ Evaluacion etapa productiva

4- Nivel de aceptacion
de los Empresarios.

5-KNOW HOW institucional

5-Certificacion
Verificacién de rendimiento
etapa lectiva y etapa productiva

5- Mejora de la
Imagen corporativa
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Entradas para un Tecndélogo
en Administracion
Agropecuaria

Procesos y subprocesos

Salidas

6-Modelo pedagdgico de
formacién para competencias
laborales y formacién por
proyectos

6- Registros de disminucion
de aprendices despedidos o
suspendidos en la etapa
productiva

7-Modelo SENA-empresa

8-Aplicativos
Tauros — Sofiaplus - autodesk

7- Egresados ubicados en
el mercado laboral

9-Simuladores de agrodomtica
Ambientes modificados
Riego por goteo

8- Validacion de modelo de
aprendizaje experiencial

10-Paquetes tecnolégicos de
cultivos y pecuaria

11-Informacion especializada

12-Gestion del conocimiento de
la REO agropecuaria

13-Método de aprendizaje
experimental
INDOOR — OUDOOR

Fuente: Elaboracion de los Autores
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Figura 12. Intencién de la Investigacion con base en el modelo de gestion del
conocimiento
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En un entorno internacional altamente competitivo, las organizaciones realizan
grandes esfuerzos por disefar estrategias que les deparen un lugar decoroso en
el ranking de competitividad, expresado especialmente en el dominio de los
mercados. Este objetivo implica la identificacion de las variables que generan la
diferencia entre una organizacion y otra, para definir su nivel de competencia que
finalmente determinaria las distancias en la escala mundial.
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Una de las variables de diferenciacion entre las organizaciones es el activo
intangible, es decir, es el conocimiento incorporado en las personas que forman
parte de los equipos que conforman la estructura organizacional de las
organizaciones; el talento humano y sus relaciones sociales especificamente

En este sentido, el conocimiento debe ser considerado como una variable clave de
exito, al momento de concebir un plan que direccione estratégicamente la
organizacion hacia la conquista de nuevos mercados

En esta propuesta se intenta implementar un modelo de gestion del conocimiento,
basado en el enfoque tedrico planteado por los autores Nonaka y Takeuchi, en su
obra, “La organizacién creadora de conocimiento”

La esencia de la teoria de la gestion del conocimiento en las organizaciones,
presentada por los autores es, en primera instancia, la distincion entre el
conocimiento tacito y explicito y, el desarrollo del tema se concentra basicamente
en la movilizacién y conversion del conocimiento tacito; en segunda instancia, en
la construccién del espiral del conocimiento siguiendo el orden ciclico de las fases
socializacion, exteriorizacion, combinacién e interiorizacion, que dinamizan la
evolucién de la masa critica entre la comunidad educativa, en este caso del
SENA-Centro Agropecuario de Buga, en beneficio de la aprehension de nuevo
conocimiento y en consecuencia de la competitividad del sector productivo de la
region.

Se recomienda aproximar la fundamentacion tedrica de estos autores a un
modelo de plan operativo aplicado al grupo de instructores del SENA-Centro
Agropecuario de Buga, y observar los resultados en un periodo de tiempo de dos
afos, para evaluar su efectividad y realizar los ajustes pertinentes, de tal forma
que se convierta en una herramienta sistematica generadora de conocimiento.

Para abordar el tema de la conversion de conocimiento, es preciso definir los
términos de conocimiento tacito y explicito:

El conocimiento explicito, esta sistematizado en libros y documentos disponibles
para su consulta y apropiacion individual

El conocimiento tacito, es el saber hacer que no es transferible, es el Know How
que adquiere un individuo que practica una actividad y la perfecciona. “es personal
y de contexto especifico y, asi, dificil de formalizar y comunicarse. Por su parte, el
conocimiento explicito o “codificado” es aquel que puede transmitirse utilizando el
lenguaje formal y sistematico” —Michael Polanyi, (1.966)

Cuando en una organizacion se logra la interaccion entre el conocimiento tacito y
explicito, surgen cuatro formas de conversion de conocimiento que el individuo
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experimenta: socializacion, exteriorizacion, combinacién e interiorizacion y que son
la base para definir los planes de gestidén del conocimiento al interior de ella.

La informacion y la tecnologia sistematizadas son abundantes; pero ¢ qué tanto de
todo lo que existe se logra convertir en conocimiento?, ¢Como lograr sacarle el
mejor provecho al conocimiento explicito y tacito?

Un buen plan de gestién del conocimiento debe esperar que el conocimiento ticito
transcurra entre los individuos, los grupos y finalmente se convierta en patrimonio
de la empresa. En este sentido, el conocimiento tacito y explicito deben interactuar
e iniciar una etapa de socializacién®de conocimientos interdisciplinarios para que
se logren fusionar puntos de vista, de tal forma que se manifiesten distintas
interpretaciones y alternativas de solucion a los problemas de la organizacion.

Una vez socializados estos puntos, la construccion del conocimiento evoluciona
hacia una etapa de exteriorizacién, en la cual se entrega el conocimiento
construido en la etapa de socializacién, a través de documentos sistematizados
que serdn después de dominio de todas las personas de la organizacion, cuyo
resultado final serd la estandarizacion de las operaciones para concebir un
proceso desde la unidad técnica que generaria posteriormente altos niveles de
calidad.

Hasta aqui se ha construido el conocimiento al interior de la organizacion; pero
ahora se espera combinar este conocimiento con el conocimiento indefinible del
exterior de la empresa, esta es la etapa denominada combinacién®®, de donde se
acopia nuevo conocimiento tacito de este entorno, lo que representaria iniciar
nuevamente el proceso de socializacion al interior de la empresa para apropiarse
de éste a través del mismo ciclo; esta es la etapa de interiorizacion, y de aqui en
adelante se repite el ciclo para incorporar nuevo conocimiento (tecnologia de
punta) en las personas, procesos y equipos de la organizacion.

En el Grafico 9, se muestra el enfoque sistémico de como se realiza la gestion del
conocimiento basado en los requerimientos de infraestructura que faciliten la
aplicacion del modelo de gestion del conocimiento con énfasis en el aprendizaje
experiencial para el fortalecimiento de las competencias comportamentales y
competencias especificas de los aprendices del SENA — Centro Agropecuario de
Buga.

° Nonaka, Ikujiro — Takeuchi, Horotaka; La organizacién creadora de conocimiento, Cap.lll , Pag.
62
1% |bid., Pag. 62
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Figura 13. Modelo de Gestién del conocimiento con énfasis en el aprendizaje experiencial aplicado a los
aprendices .Caso: SENA — CAB
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9.2 FASES PARA LA IMPLEMENTACION DE LA PROPUESTA DEL MODELO DE
GESTION DEL CONOCIMIENTO CON ENFASIS EN EL APRENDIZAJE
EXPERIENCIAL

9.2.1 Fase de entrenamiento y capacitacion de Instructores- Facilitadores. Para
gue la propuesta presentada en la figura 13 sea efectiva se requiere que la
organizacion disefie un plan de capacitacion continuo que incluya el entrenamiento en
técnicas didacticas activas para el trabajo con aprendices dentro de los ambientes de
aprendizaje del Sena — CAB y en ambientes externos reales del sector empresarial,
gue les permita a los instructores desarrollar habilidades y destrezas en la aplicacion de
estrategias pedagogicas y didacticas fundamentadas en el aprendizaje experiencial,
apropiando el modelo pedagogico del SENA basado en la formacion por competencias
laborales con énfasis en la formacion por proyectos, donde se fortalezcan las
competencias comportamentales del aprendiz, con el fin de convertir los conceptos y
los principios y valores en vivencias, donde se trabaja no tanto con el aspecto cognitivo
sino, mas que nada, sobre los aspectos personales, perceptuales y afectivos de los
estudiantes, de forma tal que al producirse cambios en estos aspectos, se potencia la
motivacion a un nivel superior al que produce una mera asimilacion de informacion
intelectual.

Los instructores — entrenadores deben conocer y aplicar la teoria y la practica de:
trabajo en equipo, liderazgo, solucion de conflictos, toma de decisiones, autoestima y
autoconfianza, comunicacion asertiva, manejo del estrés, relaciones interpersonales,
motivacion al logro, integracion, compromiso, emprendimiento y interaccién con el
entorno y el mundo empresarial.

Este plan de capacitacion continuo se debe fundamentar en una cultura de gestion del
cambio, como decia Einstein: “una de las mayores locuras del ser humano es creer que
al continuar haciendo las cosas de la misma forma en que lo hemos venido haciendo
siempre, los resultados van a ser distintos”, el aprendizaje experiencial exige un cambio
paradigmatico en la ensefianza, en la disposicion de los recursos y en los ambientes de
aprendizaje.

9.2.2 Fase de Conformacion de equipos de trabajo y equipos de alto desempefio.
Después de haber realizado el plan de sensibilizacién, capacitacién y entrenamiento de
los Instructores, se deben conformar equipos de trabajo por especialidades
tecnologicas y equipos de alto desempefio que operativicen el modelo de formacion en
aprendizaje experiencial dandoles empoderamiento a los instructores, para la
optimizacion de sus capacidades multiples y lograr el fortalecimiento de la formacion
profesional integral. EI modelo pedagdgico del SENA vy los sectores empresariales
fundamentan sus practicas formativas y productivas en el trabajo en equipo, razon por
la cual se debe fomentar y desarrollar los equipos de trabajo y equipos de alto
desempefio que generen innovacion permanente.
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9.2.3 Fase de fijacidon de objetivos del aprendizaje experiencial. En el aprendizaje
experiencial con entrenamiento al interior y fuera del centro de formacion se buscan los
siguientes logros:

e Desarrollar habilidades de liderazgo y crear la cultura de liderazgo centrada en
principios y valores.

e Crear procesos y proyectos innovadores fundamentados en el aprendizaje
continuo.

e Desarrollar la cultura del empoderamiento en los instructores para que se
conviertan en verdaderos entrenadores y gestores del cambio en la organizacion.

e Mejorar los niveles de comunicacion.
e Consolidar equipos de trabajo y equipos de alto desempefio.
e Desarrollar la cultura el emprendimiento innovador.

e Fortalecer la investigacion aplicada con la solucion de problemas reales del sector
productivo entre instructores, aprendices y sector empresarial.

e Volver los conceptos en vivencias y aprendizajes significativos.

e Realizar un plan de sensibilizacion y capacitacion a los empresarios sobre el rol de
co-formacion de aprendices o pasantes.

9.2.4 Fase de Seleccién de grupos de técnicos Y/o tecnélogos para la validacion
del modelo de aprendizaje experiencial.Se recomienda seleccionar grupos pilotos de
varias especialidades con el fin de realizar los entrenamientos dirigidos dentro y fuera
de la Institucion, seleccionando especialidades con bajo nivel de rechazo en la etapa
productiva en el sector empresarial y grupos con alto nivel de salida de aprendices por
deficiencia en el desarrollo de competencias comportamentales, lo cual permitira
desarrollar los talleres, seminarios, grupos focales, giras educativas y formacion en el
sector productivo.

9.25 Fase de aplicacion de aprendizaje experiencial mediante talleres o
seminarios de entrenamiento al interior o al exterior de la organizacion. En esta
fase se aplican los talleres, seminarios, secciones de entrenamiento y giras educativas
empresariales que se describen en el capitulo relacionado con la validacion del trabajo
de campo, con el propésito de evidenciar el aprendizaje significativo de los aprendices
y su cambio de paradigma frente a una nueva propuesta educativa.

9.2.6 Fase de seguimiento y evaluacion. Esta fase hace referencia al monitoreo y

auditoria que se le debe hacer a la puesta en marcha de la propuesta frente a los
resultados esperados los cuales se miden y evalian mediante el cumplimiento de los
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indicadores propuestos en el plan estratégico de gestion del conocimiento propuesto en
capitulo ocho.

9.3 EXPLICACION DEL MODELO DE GESTION DEL CONOCIMIENTO CON
ENFASIS EN EL APRENDIZAJE EXPERIENCIAL APLICADO A LOS APRENDICES
- CASO: SENA - CAB

La figura 13 ilustra el modelo de gestion del conocimiento con énfasis en el aprendizaje
experiencial, el cual parte de un enfoque sistémico “Entradas, Procesos y Salidas”, las
entradas hacen referencia a los Recursos y Capacidades con que cuenta el Sena —
Centro agropecuario de Buga, los procesos en su primera capa tiene que ver con el
plan estratégico 2014 con visién 2020, el cual se formulé con el apoyo de los modulos
de gerencia estratégica y prospectiva que fueron dirigidos por: Betancourt, Benjamin y
Medina, Javier, profesores de Maestria de la Universidad del Valle, como segundo
proceso se evidencia el sistema de gestion del conocimiento que se operativiza con las
redes de gestidén del conocimiento y las diferentes técnicas para sistematizar y crear
nuevo conocimiento y en el corazon del modelo se pueden visualizar las cuatro fases
de creacion de conocimiento adoptadas del modelo de Nonaka y Takeuchi que se
desarrolla con la teoria y la practica del aprendizaje experiencial basado en el
entrenamiento dentro y fuera de la organizacion o centro de formacion, con el propdsito
de fortalecer las competencias laborales comportamentales de los aprendices que son
la causa principal de los despidos y rechazos de los empresarios y por ultimo se
muestran las salidas que se traducen en: disminucién de despidos y rechazos de
aprendices del sector empresarial, nimero de aprendices capacitados y entrenados en
la nueva propuesta pedagdgica y didactica, namero de Instructores formados aplicando
el modelo, nivel de satisfaccion de los clientes y modernizacion de ambientes de
aprendizaje. La propuesta tiene un enfoque holistico y multidisciplinario que hace uso
profundo de teorias gerenciales, de psicologia educativa y organizacional, pedagogia,
paidologia, didactica, sociologia, entre otras.

Para la implementacion y puesta en marcha de la propuesta de modelo de gestion del
conocimiento se requiere: un gerenciamiento estratégico organizacional con énfasis en
un liderazgo centrado en principios y valores, un plan de entrenamiento y capacitacion
continuo y permanente de instructores y personal administrativo, fortalecimiento de
alianzas estratégicas con el sector empresarial, un plan de inversién para
modernizacion tecnoldgica y de ambientes de aprendizaje, fortalecimiento de la
estrategia pedagogica y didactica de formacion por proyectos productivos, desarrollo de
equipos de investigacién aplicada, desarrollo tecnoldgico e innovacion, sensibilizacion y
capacitacion de jefes de personal u orientadores de las empresas que actien como co-
formadores de los aprendices y apropiacion de nuevas metodologias de ensefianza —
aprendizaje, que se pueden desarrollar en convenios de cooperacion internacional con
los modelos de formacion profesional mas exitosos a nivel mundial.
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10. CONCLUSIONES

Las Entidades o empresas como el SENA son organizaciones que generan
ventajas competitivas de largo plazo, sustentadas en el direccionamiento
estratégico y en un sistema de gestion del conocimiento, el Centro Agropecuario
de Buga tiene un plan estratégico focalizado en el capital intelectual y las redes del
conocimiento que le permite gestionar recursos y dar respuesta a los cambios del
entorno politico, tecnoldgico, social, ambiental y educativo del municipio de Buga
y de la Region.

El diagndstico situacional interno de la gestion del conocimiento del Sena — Centro
agropecuario de Buga evidencia la existencia de: memoria institucional, mapa
tecnoldgico al 2019, analisis DOFA, transferencia de conocimiento, investigacion
aplicada y proceso permanente cualificacién del capital humano que permite el
buen posicionamiento organizacional.

Se identifica que el Sena — Centro Agropecuario de Buga tiene recursos y
capacidades apropiadas, que le permiten dar respuesta a los requerimientos de
los stil holders o clientes y desarrollar el sistema de gestion del conocimiento con
base en el aprendizaje experiencial con el fin de fortalecer el proceso misional
de la formacién profesional integral.

El referenciamiento competitivo del Sena con los modelos de formacion para el
trabajo de Brasil. Francia y Alemania, muestra en la matriz de perfil competitivo de
instituciones, que Colombia cuenta con una de las instituciones mas potentes y
modernas de América Latina y que no tiene que envidiar en nada a las escuelas
europeas de formacion profesional, pero si se debe aprender a Gerenciar con
mayor efectividad su capital intelectual focalizada en el desarrollo de equipos de
investigacién Aplicada mas desarrollo tecnolégico mas Innovacion “I + D + |”.

El Direccionamiento estratégico de Gestion del Conocimiento del Sena se
focaliza en : el fortalecimiento de las redes del conocimiento por grandes
actividades economicas y de perfiles ocupacionales dinamicos, en la dinamizacion
de las mesas sectoriales, en el desarrollo de nuevos productos educativos de
formacién profesional que respondan a los cambios tecnoldgicos, a las
oportunidades y amenazas que tren consigo los diferentes tratados
internacionales "TLC”, al desarrollo de los convenios de cooperacion internacional
y a la optimizacion de recursos y capacidades institucionales.

La aplicacion del perfii de necesidades de McClelland, los talleres de
entrenamiento con base en el aprendizaje experiencial, la practica dirigida a
escuela de padres y el desarrollo de seminarios de tematicas como: trabajo en
equipo, emprendimiento innovador, creatividad, motivacion al logro, solucion de
conflictos, toma de decisiones y liderazgo entre otros permitié evidenciar : mayor
interés y nivel de concentracion de los aprendices, mejoré la capacidad de
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conceptualizacién, fomento el trabajo colaborativo, mejoro el nivel de rendimiento
académico, propicié un mayor empoderamiento al programa de tecndlogo y se
generaron ideas de negocios.

El desarrollo de un nuevo método de entrenamiento con base en el aprendizaje
experiencial permite realizar innovacion en el modelo pedagogico y didactico
cifrado en el aprendiz como un ser que tiene capacidad y habilidad para: pensar -
observar — hacer — sentir — reflexionar - innovar, como elementos esenciales del
aprendizaje experiencial o vivencial que le permita ser mejor ser humano, mejor
ser social y mejor profesional.
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11. RECOMENDACIONES

Darle la importancia al proceso de Direccionamiento Estratégico como el
horizonte para el desarrollo de los procesos administrativos, procesos misionales y
de apoyo de la organizacion, que le permiten crear ventajas competitivas
sostenibles en el tiempo, mediante el gerenciamiento efectivo de la gestion del
conocimiento en el Sena — Centro Agropecuario de Buga haciendo monitoreo y
auditoria para la mejora continua.

Para implementar el modelo de gestion del conocimiento con énfasis en el
aprendizaje experiencial orientado a los aprendices requiere de la conformacion
de un equipo multidisciplinario de profesionales conformado por: consejeros
estudiantiles, psicélogos, instructores expertos en entrenamiento en aprendizaje
vivencial dentro y fuera de la organizacion, instructores de emprendimiento e
instructores técnicos con fundamentacion pedagdgica y didactica en nuevas
formas de ensefiar con base en aprendizajes significativos

Es necesario fortalecer el sistema de gestion del conocimiento focalizado en
herramientas como: la reconstruccion de la memoria institucional, gerenciamiento
del mapa o plan tecnolégico CAB 2019, Socializaciéon del analisis DOFA,
desarrollo de la escuela de Instructores y funcionarios, implementacion de las
redes del conocimiento, plan de transferencia del conocimiento, alianzas
estratégicas con el sector empresarial y fortalecimiento de los convenios de
cooperacion internacional .

Desarrollar programas de entrenamiento permanente y continuo que contribuya
al dominio de nuevas tecnologias blandas y duras dirigida a todos los
colaboradores o funcionarios de planta o por contrato, con el propésito de
fortalecer la integracion entre la técnica, la tecnologia y la ciencia que contribuyan
a desarrollar procesos de innovaciéon y generacion de cadenas de valor para los
clientes de la organizacion.
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Anexo A. Cuestionario de McClelland

Este cuestionario forma parte de una investigacion del SENA- Centro
Agropecuario de Buga sobre el perfil motivacional de los aprendices. Es uno de los
instrumentos para la formulacion del Plan Estratégico de Gestion del Conocimiento
con énfasis en el Aprendizaje Experiencial.

Marque con una (X) la respuesta que mas se asemeje a su forma de actuar y de
pensar en el circulo de las diferentes opciones de respuesta.

Siempre debe haber una sola respuesta para cada pregunta.

EDAD: TIEMPO EN EL SENA; ----------
STl o] /Y MY\ o i —— SEXO:M O F o)

1. En mi actividad principal me gusta rodearme de:
a) Amigos O

b) Personas que sepan el trabajo O

c) Personas influyentes O

2. Cuando mas me divierto es:

a) Cuando tengo una buena discusion O

b) Conversando agradablemente O

¢) Cuando gano un juego en el que se necesita habilidad O

3. Las veces que mas me he sentido triste ha sido por:
a) Fracasé en alguna tarea que me habia propuesto O
b) He tenido disgustos con familiares o amigos O

c) Creer que he perdido una discusion O

4. El pecado de Adan fue debido ha:

a) Falta de voluntad y caracter O

b) Sus relaciones de afecto hacia Eva O
c) Falta de responsabilidad O

5. Cuando yo hablo, ante todo:
a) Controlo la discusion O
b) Oigo a las personas para mejorar mi punto de vista O

6. Yo en la vida:
a) Haria amigos O
b) Lucharia O
c) Mandaria O
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7. Suponga que tiene tres reuniones el mismo diay no puede ir sino auna de
ellas. ¢A cudl iria?

a) Un cumpleafios de un amigo al cual no puede enojar O

b) Una reunién politica en la cual Usted puede llegar a ser elegido O

c) Una conferencia en la cual se van a dar métodos y normas importantisimas de
como desempefiarse mejor en su actividad principal O

8. Suponga que Ud. ve un retrato donde hay dos personas. No lea las
respuestas e imagine quienes son. Piense. Ahora, decida una de las
respuestas que se parezca méas alo que Ud. Se imagino:

a) Son dos amigos O

b) Es un jefe y un empleado O

c) Es un experto y un campesino, obrero o empresario O

9. Yo tengo:

a) Un don natural para ordenar y dirigir O

b) Un don natural para hacer amigos O

¢) Una inteligencia como la de la mayoria de la gente O

10. El material que mas le gusta por su apariencia es:
a) Eloro O

b) El cobre O

c) El hierro O

11. Cuando yo aprendo, lo hago para:
a) Defenderme en una discusion O

b) Para tener recompensas posteriores O
c) Colaborar con los demas O

12. Lo que mas admiro de la gente es:

a) Que tenga confianza en si misma sin saber qué pueda pasarle O
b) Su bondad y cooperacion O

c) Que sepa escuchar O

13. Yo tengo la tendencia a:

a) No darme por vencido facilmente en aquello que me cuesta trabajo O
b) Nunca demostrar que he sido vencido O

c) Ayudar al vencido O

14. Yo admiro a:

a) Una enfermera O
b) Un negociante O
c¢) Un politico O
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15. Por lo general- Ud. Es mas capaz de:
a) Ser un buen lider O

b) Llevar su trabajo al dia O

c) Mantener buenas relaciones O

16. En el colegio o escuela yo:
a) Organizaba los juegos O

b) Me esforzaba en los juegos O
c¢) Tenia buenos amigos O

17. Para Ud. El sol significa:
a) Amor, calor, vida, armonia O
b) Dominio y poder O

c) Actividad O

18. Cuando yo hago algo dificil lo hago generalmente por:
a) Elreto O

b) Demostrarle a los demas que soy capaz O

c) Caer bien O

19. Yo creo que la vida sirve para:

a) Vivir en paz y armonia con todo el mundo O
b) Ser una persona importante O

c) Realizar algo O

20. La mayoria de mi vida la he dedicado a:
a) Aprovechar mejor el tiempo O

b) Estar en compairiias agradables O

c¢) Luchar por adquirir posicién O

21. Las veces que practique algun juego o deporte me preocupaba mas por:
a) No poder hacerlo como lo hacia el mejor O

b) No salir peleando con alguien O

c) No poder derrotarlos a todos O

22. Ud. Acaba de cometer un grave error. Ud. Se siente incomodo porque:
a) Sus compaferos se van a dar cuenta de que Ud. No es lo que aparenta O
b) La demas gente se va a disgustar con Ud. O

c) El trabajo no le va quedar como Ud. Queria O

23. Generalmente cuando yo estoy en un grupo:
a) Tomo las decisiones O

b) Me adelanto a los acontecimientos O

c) Me voy bien con la gente O
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24. Ud. Siente con frecuencia:

a) Rebote o nauseas O

b) Un malestar general O

c) Que esta gozando de buena salud O

25. El tiempo para mi es:

a) Un pajaro que vuela O

b) Una fuerza que domina O
c) Un lago en calma O

26. En el colegio yo me sentia o siento satisfecho cuando:
a) Me decian que tal estaba haciendo mis tareas O

b) Le pegaba o insultaba a quien me pegaba o insultaba O

c) Jugaba en los recreos con mis compareros O

27. Cuando yo estoy con otras personas:

a) No me cuesta trabajo pensar sobre que hablar O
b) Me esfuerzo por hacer amigos O

c) No me cuesta trabajo entender lo que hablan O

28. Yo creo que generalmente la gente:

a) Se deberia preocupar por como se sienten los demas O
b) Tratar que uno haga lo que ella quiere O

Cc) Le gusta saber los resultados de su trabajo O

29. Una de las metas de mi vida es:

a) Generalmente el respeto de los demas para si controlarlos O
b) Tener ayuda y carifio de alguien O

c) Ser alguien de mérito por su trabajo O

30. Lo que més puedo yo es:

a) Convencer a la gente O

b) Echar buenos chistes sin molestar a nadie O
c) Aventajar a otras personas O

31. Lo que méas deseo en mi vida es:
a) Ser querido y aceptado por la gente O
b) Tener éxito en el mundo O

c) Ser una persona de influencia O

32. La mujer ante todo debe ser:
a) Carifiosa O

b) Respetuosa O

c) Gozar de cierta independencia O
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33. En todas las acciones de la vida lo que mas se debe hacer es:
a) Tener mucha dedicacion y responsabilidad O

b) Tener mucho orden o control O

c) No ir a herir sentimientos ajenos O

34. Cuando Ud. Estudia o estudiaba lo hace o lo hacia por:
a) Obtener recompensas mafana O

b) Estar con otras personas O

c) Poder convencer mas tarde a otras personas O

35. Ud. Cree que lareligiéon es méas que todo:
a) Una necesidad interna del hombre O

b) Una norma impuesta por la sociedad O

c) Algo que tiene que existir inevitablemente O

36. Suponga que Ud. Entra a un cuarto donde hay varias personas, pero
especialmente hay tres que Ud. conoce ¢Con cual de ellas se quedaria?

a) Un negociante O

b) Una buena persona, que puede llegar a ser un buen amigo suyo O

c) Una persona que lo admira O

37. Ud. se encuentra en las siguientes condiciones: va a hacer un viaje por
una carretera poco transitada y tiene un solo cupo en su vehiculo, las
personas a las cuales Ud. va a llevar no saben que Ud. va a viajar, por lo
tanto Ud. puede parar en cualquiera de tres sitios distantes del camino para
recoger a una sola de ellas, ¢a cudl de ellas recogeria Ud.?

a) Una persona a la cual le puede contar un problema intimo O

b) Alguien a quien tiene que dar instrucciones O

c) No lleva a nadie por querer llegar rapido O

38. En lavida se hace mas:
a) Palancas (Influencias) O
b) Amabilidad O

c) Esfuerzo personal O

39. A mi me gusta jugar:

a) Contra personas que son muy habiles O

b) Simplemente por estar con gente agradable O
c) Siempre y cuando no resulte vencido O

40. Cuando alguien me dice que no soy capaz de hacer algo:
a) Me disgusta tanto porque creen que soy débil O

b) Me esfuerzo por hacerlo mejor O

c) Me pondria triste O
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41. Ud. disfrutaria mas:

a) Teniendo autoridad sobre otras personas O

b) Llevando relaciones amistosas con otras personas O
c) Haciendo planes a largo plazo O

42. Lareligion le sirve a la gente fuera de “alcanzar el cielo” para:
a) Que haya paz y unién entre la gente O

b) Que la gente trabaje mas efectivamente O

c) Controlar a la gente O

43. A Ud. le produce una emocion mas fuerte:
a) La oscuridad O

b) La altura O

c) La velocidad O

44. Ud. a menudo:

a) Desea que la gente lo apruebe O

b) Desea que otras personas hagan lo que Ud. quiere O
c) No se contenta con una cosa muy facilmente O

45. Si viajara lejos Ud. lo haria para:

a) Conocer el mundo y salir de la rutina O
b) Visitar amigos y parientes O

c) Sentirse importante y poderoso O

46. Uno debe estar orientado hacia:
a) El futuro O

b) La amistad O

c) El poder O

47. Alagente lo que mas le gusta es:
a) Mandar y no ser mandado O

b) Consolar y ser consolado O

c) Tener éxito O

48. Ud. esta haciendo un trabajito en su casay dafia lo que esta haciendo:
a) Busca a quien le ha hecho cometer a Ud. ese error O

b) Pide disculpas y da explicaciones O

c) Empieza a hacerlo nuevamente haber si lo hace mejor O

49. Ud. en su actividad principal lo que mas le gusta es:
a) Que le digan como lo esta haciendo (bien o mal, etc.) O
b) Decir como se debe hacer O

c) Que le ayuden y ayudar a sus compafieros O
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50. Me gustaria que la gente:

a) Preste ayuda a quien la necesita O

b) Sea tan convincente como me gusta a mi ser O
c) Planear sus actividades O

51. El radio ha servido mas para:

a) Que la gente piense mas y progrese O
b) Tener ratos de alegria y uniéon O

c) Que la gente aprenda a discutir O

52. Cuando hago alguna cosa en mi vida:
a) Nunca me arrepiento O

b) Me esfuerzo O

c) Me gusta hacerlo acompafiado O

53. Los profesores a menudo hacen ciertas cosas que dificultan el
aprendizaje tales como:

a) No exigen al alumno lo suficiente O

b) Tienen preferencias y relaciones mas intimas con ciertos alumnos O

c) Tienden a controlar demasiado a los alumnos O
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Anexo B. Experiencias de expertos con modelos de formacion profesional a
nivel mundial

Protocolo de entrevista elaborado por los autores del Trabajo de Grado
Guia de Entrevista a Expertos

Propdsito: Identificar expertos en modelos de formacién Profesional y Formacion
para el Trabajo que sea significativo a nivel mundial y que estén relacionados
con los sectores empresariales, el Estado, Organizaciones no gubernamentales, la
academia la Educacion en relacion con la Gestion del Conocimiento.

Tipo de instrumento: Se trata de una entrevista no estructurada auto dirigida a
expertos de la Organizacion que han tenido relacién directa con modelos de
formacion profesional, la cual servira como insumo para crear la MALLA DE
EXPERTOS, que servira para fortalecer el capitulo de Benchmarking o
Refereciamiento Competitivo.

Duracién: Dos (2) hora aproximadamente.

Contexto: A nivel mundial existen diferentes modelos de formacion profesional o
formacion para el trabajo, los cuales dieron origen a diferentes escuelas o
instituciones gubernamentales, privadas o mixtas, las cuales fueron auspiciadas y
asesoradas por la Organizacion Internacional para el Trabajo “OIT” desde hace
mas de 80 afios, las primeras escuelas de formacion nacen en Europa después
de la primera guerra mundial y luego se crean en otros continentes y paises con
el fin de mejorar la productividad de las empresas, mejorar la calidad del trabajo y
aumentar la empleabilidad.

El SENA en Colombia nace hace 55 afios como una institucion de formacion
profesional que ejecuta la politica social del Estado, que en su creacion fue
asesorada por la OIT y el SENAI del Brasil y hoy es una de las organizaciones de
formacién profesional mas grandes del mundo, con un modelo pedagdgico y
didactico dnico y con una alta capacidad de cobertura e inclusién social,
actualmente forma méas de seis millones de colombianos por afio, de los cuales
casi dos millones corresponde a técnicos, técnicos profesionales y tecndlogos.

Procedimiento:
e En primer lugar, se seleccionan los funcionarios expertos que han tenido
contacto directo con otras culturas y modelos de formacion profesional.

e Luego se hara una introduccién y presentacion del propdsito del estudio.
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e Enseguida se debe tramitar el consentimiento verbal de participacion
voluntaria.

e Se pide permiso para grabar, tomar notas y solicitar hechos y datos reales
como evidencias “ videos, informes ejecutivos, fotografias, entre otros”

Formato de entrevista: Individual - Entrevista semiestructurada con Expertos en
Modelos de formacion profesional.

Guia de la entrevista: Esta entrevista hace parte de una investigacion que indaga
sobre los factores mas relevantes de los modelos de formacion profesional a nivel
mundial, con el propésito de realizar un referenciamiento competitivo con las
escuelas o instituciones mas prestigiosas del mundo, adoptar y adaptar
experiencias exitosas como fuente de conocimiento y aprendizaje que sean
factibles de ser incorporadas al Sena — Centro Agropecuario de Buga.

A. CONTEXTO DE LA FORMACION PROFESIONAL

Con base en sus vivencias y experiencia en Formacion Profesional:

¢,Cual es el contexto de la formacion Profesional en Alemania o Francia o Brasil?

¢,Cuales son las caracteristicas mas relevantes del modelo de formacién de las
escuelas de “Alemania o Francia o Brasil™?

¢, Como opera el modelo de formacion profesional en ese pais?
¢,Como se financian estas escuelas de formacion profesional?

¢, Qué diferencia existe entre las escuelas de formacién profesional con las que
se relacion6 y el SENA - CAB?

B. INFRAESTRUCTURA - AMBIENTES DE APRENDIZAJE - GESTION DEL
CONOCIMIENTO

Teniendo en cuenta que esta investigacion indaga sobre recursos y capacidades
y sistema de gestion del conocimiento que pudo conocer y vivenciar:

¢Cual es la relacion de las escuelas de formacion profesional con el sector
empresarial?

¢, Cuales son las similitudes y diferencias de los ambientes de aprendizaje “talleres,

laboratorios, aulas, equipamiento, ambientacién, mediaciones pedagdgicas, etc.”
de las escuelas de formacion y el SENA - CAB?
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¢, Qué programas le ofrecen estas escuelas de formacion profesional a sus
clientes?

¢Cudles son las principales fortalezas, debilidades, tienen las escuelas de
formacion de Alemania o Francia o Brasil con respecto Al Sena?

¢, Qué podemos adoptar y adaptar del modelo de formacién profesional de estas
escuelas?

¢, Como Gerenciar la Gestion del Conocimiento en esas escuelas de formacion
profesional? -¢ Qué podemos aprender de estos modelos de formacion?

OBSERVACIONES
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Anexo C. Cuestionario del funcionamiento familiar FF — SIL

Teresa Ortega, Dolores Cuesta, Caridad Diaz. 1999- Instituto técnico de Monterrey
—México.

A continuacion le presentamos una serie de situaciones que pueden ocurrir 0 no
en su familia. Necesitamos que usted clasifique y puntle su respuesta segun la
frecuencia en que ocurre la situacion, de acuerdo a la siguiente escala.

Casi nunca (1). Pocas veces (2). A veces (3). Muchas veces (4) .Casi siempre (5)

N° INDICADOR Ptje

1- | Se toman decisiones entre todos para cosas importantes en la familia

2- | En mi casa predomina la armonia

3- | En mi familia cada uno cumple sus responsabilidades

4- | Las manifestaciones de carifio forman parte de nuestra vida cotidiana

5- | Nos expresamos sin insinuaciones, en forma clara y directa

6- | Podemos aceptar los defectos de los demas y sobrellevarlos

Tomamos en consideracion las experiencias de otras familias ante situaciones
diferentes

8- | Cuando alguien de la familia tiene un problema, los demés ayudan

10- | Las costumbres familiares pueden modificarse ante determinadas situaciones

11- | Podemos conversar diversos temas sin temor

Ante una situacion familiar dificil, somos capaces de buscar ayuda en otras
personas

12-

13- | Los intereses y necesidades de cada cual son respetados por el nicleo familiar

14- | Nos demostramos el carifio que nos tenemos

Puntuacion

De 70 a 57 puntos: Familia Funcional

De 56 a 43 puntos: Familia Moderadamente Funcional
De 42 a 28 puntos: Familia Disfuncional

De 27 a 14 puntos: Familia Severamente Disfuncional

Numero de preguntay las situaciones variables que mide.-
1y 8: Cohesion

2y 13: Armonia

5y 11: Comunicacion

7y 12: Permeabilidad

4y 14: Afectividad
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