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Introduccion

Bienvenido a la "Guia de Transferencia de Conocimiento sobre Cambios en MIPG". Este documento
ha sido disefiado para proporcionar una hoja de ruta clara y efectiva para gestionar y comunicar los
cambios dentro del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG) en la Secretaria de Cultura,
Recreacion y Deporte . En un entorno dinamico y en constante evolucion, los cambios son inevitables
y, en muchos casos, necesarios para el crecimiento y la mejora continua. Sin embargo, la
implementacion exitosa de estos cambios depende en gran medida de la forma en que se comunica y
transfiere el conocimiento asociado. Aqui radica la importancia de disponer de tiempos adecuados,
voluntad firme y herramientas especificas para la transferencia del conocimiento.

A lo largo de esta guia, encontrara una variedad de herramientas y estrategias disefiadas para
abordar diferentes tipos de cambios desde ajustes documentales hasta transformaciones
estratégicas, técnicas y operativas. Es crucial entender que, incluso la actualizacién de documentos
de los procesos de la entidad puede implicar un cambio de baja, mediana o alta complejidad. Por lo
tanto, la divulgacion de estos ajustes no debe verse como una simple modificacion documental, sino
como una iniciativa que puede tener profundas implicaciones estratégicas, técnicas y operativas.

Para motivar su interés y asegurar que cada cambio se gestione con la debida importancia, esta guia
le proporcionara: una descripcién detallada de las herramientas de transferencia de conocimiento;
desde boletines informativos hasta laboratorios de innovacion, cada herramienta esta acompafnada de
una guia de disefio y ejecucion que le permitird aplicarla de manera efectiva. También incluye
recomendaciones de uso segun la complejidad del cambio, ya sea un cambio simple, moderado o
complejo, encontrara estrategias adecuadas para cada nivel. Adicionalmente, se presentan ejemplos
practicos para ilustrar la aplicacién real de estas herramientas en diversos escenarios dentro de la
entidad.

Es importante destacar que, lo presentado en esta guia es orientativo y en ningln caso obligatorio. La
intencion es proporcionar una base soélida de conocimiento y recursos que puedan ser adaptados
segun las necesidades especificas de cada situacion y se requiere de un enfoque integral que
considere la transferencia efectiva del conocimiento. Esto no solo facilita la transicién, sino que
también asegura la alineacion y el compromiso de todos los actores involucrados.

Le invitamos a explorar esta guia con la mente abierta y la voluntad de adoptar nuevas practicas.
Estamos seguros de que encontrara en ella los recursos necesarios para enfrentar los desafios del
cambio con confianza y éxito. jAdelante, y que el proceso de transformacion sea una oportunidad
para el crecimiento y la innovacion!
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1. Objetivo

Proporcionar una metodologia y un conjunto de herramientas para la transferencia de conocimiento,
derivadas o motivadas por los cambios asociados con la planeacion, ejecucién, seguimiento,
evaluacioén, control y mejora continua de las politicas de gestion y desempefio y procesos que operan
dentro del marco del Modelo Integrado de Planeacién y Gestion (MIPG) en la Secretaria de Cultura,
Recreacion y Deporte.

2. Alcance

Esta guia esta dirigida a los colaboradores de la Secretaria de Cultura, Recreacién y Deporte,
incluyendo a lideres de procesos y directivos de la entidad. A través de un lenguaje sencillo y
accesible, se busca llegar a profesionales de diversas areas y niveles de responsabilidad. La guia
cubre:

La identificacion y clasificacion de los tipos de cambios (estratégicos, técnicos y operativos).
La evaluacidon de la magnitud y el impacto de los cambios.

La determinacién de la complejidad de los cambios.

Estrategias especificas de comunicacion y transferencia de conocimiento adaptadas a la
complejidad del cambio.

Métodos de seguimiento y evaluacion para asegurar la efectividad de la transferencia de
conocimiento.

@® Anexos con herramientas practicas, mapas de caracterizacion de tipos de cambio y casos de
estudio.

3. Marco conceptual

El marco conceptual de esta guia proporciona el contexto necesario para entender y aplicar los
conceptos relacionados con la transferencia de conocimiento en el ambito del Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion (MIPG). A continuacién, se describen los elementos clave para hacer una mejor
interpretacion y uso de esta guia.

3.2. Modelo Integrado de Planeacién y Gestién (MIPG)

El Modelo Integrado de Planeacién y Gestion (MIPG)* es un marco de referencia para dirigir, planear,
ejecutar, hacer seguimiento, evaluar y controlar la gestion de las entidades y organismos publicos,
con el fin de generar resultados que atiendan los planes de desarrollo y resuelvan las necesidades y
problemas de los ciudadanos, con integridad y calidad en el servicio. Este modelo se basa en la
integracién de procesos y politicas para mejorar la coordinacion y el control dentro de las entidades.

1 Para ampliar informacién sobre este modelo se recomienda visitar el siguiente sitio web
https://www1.funcionpublica.gov.co/web/mipg/inicio
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a. Caracteristicas Principales del MIPG:

@® Enfoque integral: Enlaza diferentes

dimensiones de gestibn para ofrecer
una vision holistica de las actividades y
procesos.

@ Adaptabilidad: Permite ajustes vy

mejoras continuas para responder a las
necesidades y cambios en el entorno.

@ Transparencia y rendicion de

cuentas: Facilita la supervision vy
evaluacién de la gestion para asegurar
la transparencia y la responsabilidad.

3.3. Dimensiones y politicas de MIPG

MIPG se estructura en dimensiones que abarcan las &reas clave de la gestion publica y se
manifiestan a través de politicas especificas que guian la operacién de la entidad. En la Secretaria,
mediante resolucion administrativa, se establece entre otros aspectos, la secuencia e interaccion de
los procesos y designacion de los lideres de Politicas de Gestion y Desempeiio®.

3.4. Tipos de cambios en la secretaria

En la Secretaria de Cultura, Recreacion y Deporte, los cambios pueden presentarse en diferentes
niveles y afectar a uno o varios procesos de la entidad. La identificacion precisa de la magnitud del
cambio y su impacto es esencial para determinar la complejidad de la estrategia de transferencia de
conocimiento y comunicacion. A continuacion, se detallan los tipos de cambios.

3.4.1. Cambios estratégicos

Son modificaciones que afectan la direccion y las politicas generales de la entidad motivados por
ajustes estratégicos a nivel distrital, sectorial e institucional, cumplimiento de aspectos legales y
aplicacion de lineamientos técnicos. Estos cambios pueden incluir la creacion o modificacion de
politicas, manuales, reglamentos planes y programas estratégicos®. Estos cambios son de alto

2 Para conocer los detalles del mapa de proceso, sus interacciones y designaciones oficiales de liderazgo sobre las politicas en la entidad,
consultar este sitio web https://www.culturarecreacionydeporte.gov.co/es/transparencia-acceso-informacion-publica/informacion-entidad/
mapa-cartas-procesos

3 Estos se categorizan y consideran segun el numeral 8.1.6 del GMC-MN-01 Manual de creacién y control de documentos del sistema de
gestion MIPG de la SDCRD, como documentos “Marco de referencia”.
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impacto ya que afectan la vision y mision de la entidad y requieren una comprension profunda y un
alineamiento de toda la secretaria.

a. Ejemplos:

@ Creacion o ajuste de politicas y planes

estratégicos institucionales por nuevas
versiones de Plan Distrital de
Desarrollo, Plan de cultura.

@ Emision de un nuevo Plan estratégico

institucional como resultado de criterios
de planeacién distrital y estratégico
definidos o ajustados.

@ Actualizacion del mapa de procesos de

la entidad como resultado de nuevos
compromisos de Politicas Publicas.

® Emision de un nuevo manual de

imagen institucional en adopcion a
disposiciones legales y estratégicas a
nivel distrital y sectorial.

3.4.2, Cambios técnicos

Involucran la actualizacion o modificacion de procesos y/o sistemas tecnoldgicos que soportan la
operacion misional, estratégica, de apoyo y evaluacion de la entidad, derivados de la implementacion
de estandares nacionales y distritales, la implementacion de acciones de mejora o la reingenieria de
procesos, en buena parte derivado de cambios estratégicos. Estos tienen un impacto de medio a alto,
dependiendo de la complejidad del procesos o sistema y el grado de cambio requerido en los
procesos operativos. Estos cambios pueden incluir la creacion o modificacion de caracterizaciones de
proceso, planes y programas institucionales*

a. Ejemplos:
@® Creacion o actualizacion de planes y @® Implementacion de nuevos servicios
programas por cambios en el modelo en el sistema de informacion Cultured.

MIPG o adopciébn de nuevos

| . L r . S @® Implementacion de mejoras al sistema
lineamientos técnicos a nivel distrital.

de gestion documental ORFEO en
» L atencion a solicitudes de
@® Nueva version de la caracterizacion automatizacion de las dependencias.
de un proceso en atencibn a las
acciones de mejora comprometidas.

4 Estos se categorizan y consideran seguin el numeral 8.1.6 del GMC-MN-01 Manual de creacién y control de documentos del sistema de
gestion MIPG de la SDCRD, como documentos de “Planificacion y organizacion”.
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@ Ajuste en la estrategia de medicion de
indicadores de gestién y riesgo.

@® Despliegue de nuevas lineas de

apoyos y servicios dirigidos a grupos
de valor en la entidad.

3.4.3. Cambios operativos

Son modificaciones en los procedimientos y actividades diarias que realizan los servidores publicos
de la entidad asociados directamente con el funcionamiento de la entidad, los cuales derivan de
cambios técnicos, pero también de la necesidad de documentar tramites, servicios y operaciones
especificas en la entidad para asegurar su estandarizacion y mejora continua. Estos cambios pueden
incluir actualizaciones en los manuales técnicos y operativos, procedimientos, protocolos, instructivos,
guias y formatos®. Estos cambios tienen un impacto de bajo a medio, ya que afectan las tareas
diarias, pero no necesariamente la direccidon estratégica de la entidad.

a. Ejemplos:
@ Cambio en el procedimiento de
gestion de proyectos de inversion.

@® Nuevos formatos para la presentacion
de informes.

@® Nuevo instructivo para la revision de
cuentas de cobro.

@® Nueva guia para la sistematizacion de

experiencias e interacciones con
grupos de valor y ciudadanos

3.5. Metodologia para la transferencia de conocimiento

La metodologia para la transferencia de conocimiento en la Secretaria de Cultura, Recreacion y
Deporte esta disefiada para asegurar una comprension efectiva y una adecuada implementacion de
los cambios asociados con el MIPG. Esta metodologia se basa en principios pedagdgicos y técnicas
de comunicacién adaptadas a las necesidades y caracteristicas de la entidad.

a. Enfoque pedagdgico y metodoldgico: La metodologia se fundamenta en principios de
aprendizaje activo y participativo, promoviendo la comprension profunda a través de la
interaccion y la practica. Se emplean técnicas como el microaprendizaje, la gamificacion y el
storytelling (contar historias) para facilitar la asimilacion de la informacion y motivar la
participacion de los servidores publicos y otros interesados.

5 Estos se categorizan y consideran segun el numeral 8.1.6 del GMC-MN-01 Manual de creacién y control de documentos del sistema de
gestion MIPG de la SDCRD, como documentos “operativos” y de “soporte y referencia”.
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b. Integracién con el MIPG: La transferencia de conocimiento se alinea con los principios del
MIPG mediante la creacién de contenidos que reflejen las dimensiones y politicas del modelo.
Esto incluye el desarrollo de materiales y actividades que conecten directamente con los
procesos y objetivos especificos de la Secretaria, asegurando que los conceptos del MIPG
sean claros y aplicables en el contexto real de la entidad.

3.6. Contexto de implementacion en la Secretaria

El contexto especifico de la Secretaria de Cultura, Recreacion y Deporte influye significativamente en
la implementacion del MIPG vy la transferencia de conocimiento. Este contexto se define por las
caracteristicas Unicas de la entidad y sus procesos:

a. La Secretaria de Cultura, Recreacion y Deporte se caracteriza por su enfoque en la gestion
cultural, recreativa y deportiva, lo que influye en la manera en que se abordan los cambios y
se comunican. La entidad opera con una estructura y misién especificas que deben ser
consideradas en el despliegue de MIPG, adaptando las estrategias de transferencia de
conocimiento a sus objetivos y necesidades.

b. En el pasado, la Secretaria ha llevado a cabo diversos cambios y procesos de transferencia
de conocimiento que sirven como referencia para la aplicacion. Estos ejemplos incluyen la
implementacion de nuevas politicas culturales, la actualizacion de procedimientos
administrativos y la adaptacion de nuevas tecnologias. Analizar estos casos previos
proporciona lecciones valiosas y orientaciones practicas para la transferencia del
conocimiento.

GMC-GU-01v.124/09/2024
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4. Condiciones generales

Para garantizar una transferencia de conocimiento eficaz y adecuada en el contexto de los cambios
asociados con el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG), es esencial establecer una serie
de condiciones generales. Estas condiciones orientan sobre el uso apropiado y oportuno de las
metodologias y herramientas descritas en la guia.

La implementacién exitosa de los cambios requiere un acceso constante a recursos actualizados, una
comprension profunda de los motivos y beneficios de los cambios, y una comunicacion clara y
continua. Ademas, es fundamental ofrecer soporte contante, evaluar la efectividad de la transferencia
y mantener una documentacion actualizada. A continuacion, las condiciones generales que pueden
servir de punto de comparacién sobre la manera a partir de la cual se gestionan e implementan
cambios:

a. Asegurar que se disponga de tiempo suficiente para el disefio y la ejecucién de las acciones
de transferencia de conocimiento. Esto implica un proceso de planeacién que contemple la
identificacion de las necesidades, el desarrollo de estrategias y la implementacion de
herramientas adecuadas. La planificacion debe incluir la programacion de tiempos y recursos
para cada etapa del proceso, garantizando que todas las partes interesadas puedan
adaptarse y absorber el nuevo conocimiento de manera efectiva.

b. Las acciones de transferencia de conocimiento deben estar alineadas con la estrategia
general de la entidad y los objetivos especificos de cada cambio. Es importante que las
actividades disefiadas para la transferencia de conocimiento refuercen y apoyen los objetivos
estratégicos, asegurando que cada cambio se implemente de manera coherente con la vision
y mision de la Secretaria.

c. La participacion activa de todos los involucrados, incluyendo servidores publicos, ciudadanos
y otros interesados, es crucial para el éxito de la transferencia de conocimiento. Es necesario
fomentar un ambiente de colaboracion y apertura, donde se promueva el intercambio de
informacién y se resuelvan las dudas o dificultades que puedan surgir.

d. La adecuada documentacién y el acceso a recursos de soporte son esenciales para facilitar la
transferencia de conocimiento. Se debe garantizar que toda la informacion relevante esté
debidamente documentada y accesible a través de los canales apropiados, como Cultunet y el
sitio web oficial de la Secretaria, para facilitar su consulta y referencia.

e. Los usuarios deben utilizar la intranet Cultunet para acceder a documentos clave de
referencia, planificacion, organizacion, operativos y soporte. Esta plataforma esta diseflada
especificamente para los servidores publicos y dependencias de la entidad.

f. En el sitio web oficial de la Secretaria se puede obtener informacion publica sobre
documentos de planificacion, organizacion, operativos y evidencias de ejecucion.

g. La aplicacion de la metodologia y herramientas de esta guia debe alinearse con los detalles,
oportunidad y rigurosidad de la documentaciéon proporcionada por la Oficina Asesora de
Planeacion, de acuerdo con el GMC-MN-01 Manual de Creacion y Control de Documentos del
Sistema de Gestion MIPG.
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h. Los responsables de materializar los cambios deben comprender las razones y beneficios que
motivaron los cambios a nivel estratégico, técnico y operativo. Este entendimiento facilita la
identificacion de los implicados y mejora la adaptacién al nuevo conocimiento.

i. Se debe identificar claramente a quién esta dirigido el cambio. Conocer el publico objetivo de
la transferencia de conocimiento permite adaptar las herramientas y métodos a sus
necesidades y contextos especificos, mejorando la efectividad del proceso.

j- Latransferencia de conocimiento debe ser considerada como una parte esencial de la cultura
de trabajo en la entidad. La efectividad en la transferencia asegura que todos los involucrados
comprendan, utilicen y se apropien adecuadamente de los cambios.

k. Se debe ofrecer soporte continuo, ya que las curvas de aprendizaje pueden variar segun el
tipo de cambio y el publico destinatario. Es importante proporcionar asistencia y recursos para
resolver dudas y facilitar la adaptacion al nuevo conocimiento.

I. Es crucial implementar un seguimiento continuo para verificar que el cambio y el nuevo
conocimiento se hayan interiorizado correctamente. No se debe asumir que la transferencia de
conocimiento ha sido completa sin una comprobacién activa de la comprension y aplicacion
efectiva.

m. Los documentos y recursos relacionados con los cambios deben mantenerse actualizados. La
actualizacién constante asegura que toda la informacién disponible esté alineada con los
cambios recientes y facilite la transferencia de conocimiento.

n. La comunicacion sobre los cambios debe ser clara y constante. Se deben utilizar multiples
canales para mantener a todos los interesados informados y comprometidos con el proceso
de cambio.

0. Se debe fomentar la participacion de los servidores publicos y otros actores en el proceso de
transferencia de conocimiento. La colaboracion y la retroalimentacion son esenciales para una
implementacion exitosa de los cambios.

p. Es importante documentar y registrar todos los cambios y la transferencia de conocimiento
realizada. Esta documentacion proporciona un historial claro y facilita el seguimiento y la
evaluacién de la efectividad del proceso.

g. Mediante esta guia se disponen herramientas para la transferencia del conocimiento las
cuales pueden ser utilizadas libremente por cualquier dependencia, grupo de trabajo o
proceso de la entidad que lo considere conveniente, sin necesidad de aplicar la metodologia
para determinar el nivel de complejidad de los cambios.
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5. Pasos para establecer la complejidad del cambio

El propdsito de aplicar esta serie de pasos es poder establecer el nivel de complejidad de un cambio,
mediante su identificacién y evaluacion que deriva en la calificacion de tipo de cambio, complejidad e
impacto. Lo que permitira determinar que estrategia y herramientas son convenientes utilizar para la
transferencia del conocimiento sobre cambios en MIPG.

Ahora bien, como herramienta de apoyo para la ejecucion ordenada de los pasos que se proponen en
este numeral, como anexo esta guia se dispone el “Formulario para establecer el nivel de
complejidad de un cambio” el cual permitirhd de una forma ordenada y secuencial sentar la linea base
a partir de la cual se empezaran a disefar y desplegar especificamente las herramientas de
transferencia de conocimiento sobre cambios en MIPG. A continuacion, se describen los pasos
necesarios para esta caracterizacion.

5.2. Paso 1: Identificar el tipo de cambio

El primer paso consiste en reconocer y documentar el cambio que se va a implementar. Esto implica
identificarlo de forma concreta y con base en dicha informacién determinar el tipo de cambio. Por lo
tanto, se iniciara el diligenciamiento del “Formulario para establecer el nivel de complejidad de un
cambio” teniendo en cuenta lo siguiente:

Tabla 1 Identificacion del tipo de cambio

Campo del .
# R Instrucciones
formulario
Enunciado del . .
1 Declarar de forma concreta cual es el cambio realizado.

cambio

Registrar una descripcion de los detalles cambio incluyendo su motivacién, beneficios y
2 Identificacion aspectos concretos que se crearon, modificaron o eliminaron. Esto sirve para asegurar que
todas las partes interesadas comprendan su naturaleza y propésito.

Redactar de forma breve el alcance del cambio mediante la descripcion de:

@ Las dependencias y grupos de trabajo que se veran afectadas.

3 Alcance
@® Los procesos o procedimientos que seran modificados.

@® Rolesy cargos que se veran influenciados por el cambio

4 | Tipodelcambio | con pase en la informacién previamente registrada y la revision las siguientes preguntas
orientadores, seleccionar si el tipo de cambio es: estratégico, técnico u operativo.

Cambio Estratégico Cambio Técnico

|¢ El cambio afecta la plataforma | ¢El cambio involucra la | ¢El cambio afecta las actividades
estratégica de la entidad? actualizacion o modificacion de | diarias de los  servidores
procesos? publicos?

¢El cambio implica la creacion o
modificaciéon de politicas | ¢El cambio incluye la | ¢El cambio implica la
institucionales? implementacion de nuevos | actualizacion de manuales
sistemas  tecnolégicos o la
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Campo del .
# p . Instrucciones
formulario
GEl cambio requiere la
implementaciéon ~ de  nuevos técnicos u operativos?
40icos? o .
planes estratégicos? actualizacion de los existentes?
¢El cambio incluye la creacién o
¢_EI cambio es’ta. motivado _porl ¢El cambio esta motivado por la rr:gtt:lcl)féz?glsoniniterustrit\);zdlmilei:\;os,
Z!Uf‘t.?si esttre_lt?glc;ost_t a nll;/e implementacién de nuevos Eormatos’>’ 9 y
istrital, sectorial o institucional? estandares, regulaciones 0 ‘
lineamientos técnicos?
SEl cambio incluye la ¢El cambio estd asociado
el 8 % | GE1 canbio s s crescian o | (IeCATene o s e
procesos de la entidad* actualizacion de planes vy . y
[T operaciones especificas de la
programas institucionales? -
entidad?
¢El cambio estd motivado por
fslfif)nslaff'g?adfs asignadas en | ;g cambio resulta de acciones ‘£l cambio tiene un  impacto
olitica Fublicar de mejora o reingenieria de | ¢ . p
directo en la estandarizacion y
procesos? : .
mejora continua de las
) operaciones diarias?
SEl cambio afecta la forma de
prestacion de servicios a grupos
de valor?
Ejemplo 1:

Tabla 2 ejemplo 1 de identificacion de tipo del cambio

Enunciado del
cambio

Implementacién de un nuevo Plan Distrital de Desarrollo Cultural.

Identificacion

El cambio consiste en la creacion y adopcién de un nuevo Plan Distrital de Desarrollo Cultural,
motivado por la necesidad de alinear las politicas culturales con las nuevas directrices del Plan de
Desarrollo Distrital. Este plan incluye la integracion de nuevos programas culturales y ajustes en los
existentes para asegurar su coherencia con las metas distritales. Los beneficios incluyen una mayor
coherencia en las politicas culturales y un alineamiento mas efectivo con los objetivos del desarrollo

distrital.

Dependencias y grupos de trabajo afectados: Todas las dependencias de la Secretaria de

Cultura, Recreacion y Deporte

Alcance @ Procesos o procedimientos modificados: Proceso de formulacién de proyectos culturales,
procesos de evaluacién y seguimiento de programas culturales.
@® Roles y cargos influenciados: Coordinadores de programas culturales, gestores territoriales, y
responsables de seguimiento y evaluacion de proyectos.
Tipo del . -
po ¢ Cambio estratégico
cambio

Justificacion

El cambio afecta la direccion y las politicas generales de la entidad, alineando la Secretaria con

nuevos lineamientos distritales y ajustando su vision y misién cultural.
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Tabla 3 ejemplo 2 de identificacion de tipo del cambio

Enunciado del
cambio

Actualizacion del formato de informes para la gestion de proyectos internos.

Identificacion

Se ha actualizado el formato utilizado para la presentacion de informes de gestion de proyectos
internos con el fin de estandarizar los reportes y facilitar la revisién. EI cambio responde a la
necesidad de mejorar la claridad y la consistencia de la informacion presentada, lo que facilita el
seguimiento y la toma de decisiones. Los beneficios incluyen una mayor eficiencia en el proceso de
revision y una mejor comunicacion de los resultados de los proyectos.

@® Dependencias y grupos de trabajo afectados: Todas las dependencias que gestionan
proyectos internos.
Alcance @® Procesos o procedimientos modificados: Proceso de elaboracion y presentacion de informes
de gestion de proyectos.
® Rolesy cargos influenciados: Coordinadores de proyectos, analistas de gestion y equipos
responsables de la elaboracion de informes.
Tipo d_EI Cambio Operativo
cambio

Justificacion

El cambio se centra en la modificacion de un procedimiento diario sin afectar la direccién estratégica
ni la estructura técnica de la entidad.

5.3. Paso 2: Evaluar el impacto del cambio

Una vez identificado el tipo de cambio, el siguiente paso es evaluar la magnitud del cambio. Esta
evaluacién permite determinar el impacto y los recursos necesarios para implementar el cambio de
manera efectiva. La evaluacion de la magnitud se realiza continuado el diligenciamiento del
“Formulario para establecer el nivel de complejidad de un cambio” teniendo en cuenta lo siguiente:

Tabla 4 Evaluacion impacto del cambio

Campo del .
# . Instrucciones
formulario
Registrar el nimero de dias en los cuales el cambio debe implementarse completamente
(estimacion del tiempo necesario para cada etapa del proceso de cambio, desde la planificacion
inicial hasta la implementacion completa y la evaluacion posterior.) considerando lo siguiente:
@® Dias estimados para la implementacion del cambio.
5 Duracion

@® Plazos especificos que deben cumplirse.

@® Siel cambio es temporal o permanente.

@ Las etapas y hitos involucrados en la implementacién del cambio.
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Campo del .
# formFl)JIario Instrucciones
Registrar los recursos necesarios para implementar el cambio incluyen
@® Humanos
6 Recursos
@® Financieros
@ Materiales
Seleccionar uno de los niveles de impacto teniendo en cuenta las preguntas orientadoras para
cada nivel
Baja magnitud Media magnitud Alta magnitud
¢ El cambio afecta a varios
procesos o sistemas, pero con ¢ El cambio afecta multiples
JEl cambio afecta solo a un interdependencias limitadas? procesos o sistemas
¢ i i 2
proceso o sistema especifico? interdependientes?
¢ El cambio requiere una
. El cambio requiere minima coordinacion moderada entre ¢ El cambio requiere una
Tioo d ¢ L q diferentes dependencias o grupos | coordinacion significativa entre
7 Ipo ae coordinacion entre o )
magnitud departamentos o unidades? de trabajo? diferentes departamentos o
' unidades?
; El cambio tiene riesgos ¢El cambio presenta algunos
;sociados minimos? riesgos técnicos e institucionales ¢ El cambio implica un alto riesgo
’ gue deben ser gestionados? técnico u organizativo?
ﬁgtl)ilida?jz?bloo n((:)om ;Tg;’g;i ¢ El cambio puede necesitar ¢ El cambio requiere habilidades
especializadas adicionalgs’7 habilidades o competencias 0 competencias especializadas
P ’ especializadas que estan no disponibles actualmente en la
disponibles o son accesibles con entidad?
entrenamiento adicional?
Ejemplo 1:

Tabla 5 ejemplo 1 evaluacion impacto del cambio

Enunciado del
cambio

Actualizacion del Plan Estratégico Institucional que contiene la formulacion de la misién, vision,
objetivos y apuestas estratégicas de la entidad en un periodo de gobierno.

Identificacion

El cambio consiste en la actualizacién del Plan Estratégico Institucional, motivado por la necesidad de
alinear la mision, vision y objetivos de la entidad con las nuevas directrices del gobierno actual. Este
plan incluye la redefinicion de apuestas estratégicas para asegurar que la entidad responda de
manera efectiva a las demandas del nuevo contexto politico y social. Los beneficios incluyen una
mayor coherencia en la planificacion estratégica y un mejor alineamiento con los objetivos del

gobierno.

Alcance

@ Dependencias y grupos de trabajo afectados: Secretaria de Cultura, Recreacién y Deporte;
todas las areas estratégicas.

@ Procesos o procedimientos modificados: Proceso de formulacién y revision de planes
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estratégicos, procesos de evaluacion y seguimiento de la implementacion del plan.
® Roles y cargos influenciados: Directores de area, lideres de procesos, analistas de
planificacion y seguimiento.
Dias estimados para la implementacién del cambio: 180 dias.
Plazos especificos que deben cumplirse:
@® Planificacion inicial: 30 dias.
@ Desarrollo del plan: 60 dias.
@ Revision y aprobacion: 30 dias.
@® Implementacion y ejecucion: 45 dias.
@ Evaluacioén posterior: 15 dias.
Duracién Si el cambio es temporal o permanente: Permanente.
Las etapas en la implementacién del cambio:
@ Planificacién y consulta.
@® Redaccion del plan.
@ Validacion con partes interesadas.
@® Aprobacion formal.
® Implementacién de programas.
@® Monitoreo y evaluacion.
@® Humanos: Equipo de la Oficina Asesora de Planeacion y delegados de las dependencias de la
entidad, consultores externos, personal de implementacion.
Recursos . . . .
@® Financieros: Presupuesto asignado para la creacion y desarrollo del plan.
@® Materiales: Documentacién de referencia, herramientas de planificacion y seguimiento.
Tipo de magnitud: Alta magnitud.
Tipo de
magnitud Justificacion: El cambio implica una reestructuracion significativa de la planificacion estratégica,
afectando mudiltiples areas y roles dentro de la entidad.
Ejemplo 2:
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Tabla 6 ejemplo 2 evaluacion impacto del cambio

Enunciado del | Implementacion del moédulo de seguimiento a proyectos de inversion dentro del sistema de
cambio informacién Cultured.
El cambio consiste en la implementacion de un nuevo médulo de seguimiento a proyectos de
inversion en el sistema de informacién Cultured, motivado por la necesidad de mejorar la gestion y
Identificacion | monitoreo de los proyectos de inversion de la entidad. Este mddulo permitird una mejor supervision y
reporte de los avances y resultados de los proyectos. Los beneficios incluyen una mayor eficiencia en
la gestion de proyectos, mejor control y seguimiento, y una toma de decisiones mas informada.
@ Dependencias y grupos de trabajo afectados: Todas las dependencias que gestionan
proyectos de inversion.
Alcance @ Procesos o procedimientos modificados: Proceso de seguimiento y reporte de proyectos de
inversion.
@® Roles y cargos influenciados: Jefes de dependencia, analistas de gestibn y equipos
responsables de la elaboracién de informes.
Dias estimados para la implementacién del cambio: 45 dias.
Plazos especificos que deben cumplirse:
@ Desarrollo del modulo: 15 dias.
@ Pruebas y validacién: 10 dias.
@® Capacitacion del personal: 10 dias.
@® Implementacion completa: 10 dias.
Duracién
Si el cambio es temporal o permanente: Permanente.
Las etapas en la implementacién del cambio:
@® Desarrollo del médulo.
@® Pruebas y validacién.
@ Capacitacion en el uso del nuevo modulo.
@® Implementacion y monitoreo inicial.
@® Humanos: Equipo de desarrollo de Tl, personal de proyectos de inversion.
Recursos
@® Financieros: Presupuesto para desarrollo y capacitacion.
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@® Materiales: Software y hardware necesario, documentacién de soporte.
Tipo de magnitud: Media magnitud.
Tipo de
magnitud Justificacion: El cambio afecta procesos y procedimientos diarios, mejorando significativamente el

control y seguimiento de proyectos de inversion.
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Para gestionar adecuadamente los cambios es necesario evaluar el impacto que estos tendran en
diversos aspectos de la entidad. Esta evaluacion permite anticipar y mitigar cualquier consecuencia
negativa, asi como maximizar los beneficios del cambio. El impacto se evaluara considerando tres
areas principales: afectacién a los procesos, impacto en los usuarios y resultados esperados, las
cuales también se registraran en el “Formulario para establecer el nivel de complejidad de un cambio”

Tabla 7 Determinacion del nivel de impacto

Campo del .
# . Instrucciones
formulario
Afectacion a . o . .
7 Registrar los procesos especificos que se veran alterados por el cambio.
los Procesos
Impacto de los Registrar los grupos de usuarios y grupos de valor que estan principalmente influenciados por

8 USUATIOS el cambio teniendo en cuenta cdmo el cambio influird en la experiencia y desempefio de los
usuarios.

Resultados . . L .

9 esperados Registrar el o los resultados se pretenden alcanzar con la completa implementacion del cambio.
Seleccione uno de los niveles de impacto teniendo en cuenta las preguntas orientadoras
proporcionadas. Las respuestas a estas preguntas (si 0 no) ayudaran a determinar el nivel de
impacto correspondiente.

Bajo impacto Moderado impacto Alto impacto
¢El cambio afectara a un grupo ¢El cambio afectara
¢ El cambio afectard a un nimero | especifico de usuarios? significativamente a la mayoria
reducido de usuarios? de los usuarios?
¢ Se requeriran sesiones de
¢Las modificaciones son | capacitacion especificas para ¢ Los usuarios necesitaran
intuitvas 'y  no requieren | ciertos usuarios? adaptarse a nuevas formas de
capacitacion adicional? trabajo o sistemas?
_ ¢ El cambio introducira nuevas
10 Tipo de ¢El cambio serda imperceptible | funciones o herramientas que los | ¢El cambio requerird soporte
Impacto para la mayoria de los usuarios? usuarios deberan aprender? continuo y capacitaciéon

SEl cambio afecta solo
procedimientos periféricos y no
criticos?

¢Las modificaciones son minimas
y facilimente implementables?

¢ El cambio puede ser gestionado
sin interrumpir las operaciones
normales?

¢El cambio implica ajustes
menores en los procedimientos
actuales?

¢ Las alteraciones en los
procesos son temporales y
manejables?

¢ El cambio requiere capacitacion
adicional para algunos
empleados, pero no para todos?

extensiva?

¢ El cambio requiere una
reestructuracion completa de uno
0 mas procesos clave?

¢ El cambio implicara una
interrupcion significativa en la
operacion diaria?

¢ Es necesario redisefiar flujos de
trabajo y asignaciones de tareas?
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Tabla 8 ejemplo 1 determinacion del nivel de impacto

Enunciado
del cambio

Implementacién de la nueva iniciativa "Laboratorios Barriales" para potenciar oportunidades e hitos
culturales en los barrios de Bogota.

Afectacion a

@® Procesos de planeacion y desarrollo de actividades culturales.

los @ Procesos de colaboracion y participacién comunitaria.
Procesos:
@ Procesos de fomento de practicas culturales, recreativas y deportivas
@® Grupos de usuarios influenciados: Residentes de los barrios seleccionados, artistas locales,
Impacto de organizaciones culturales comunitarias.
los usuarios o ) _ _
@® Grupos de valor influenciados: Lideres comunitarios, entidades educativas locales, entidades
publicas y privadas colaboradoras.
@® Aumento en la participacion comunitaria en actividades culturales.
@ Fortalecimiento de la identidad cultural y la cohesién social en los barrios.
Resultados
esperados N _ _ o
@® Desarrollo de nuevas habilidades y capacidades en artistas locales y organizaciones culturales.
@® Creacion de redes de colaboracion y apoyo entre diferentes actores culturales.
Nivel de impacto: Alto impacto.
Tipo de
impacto Justificacion: La iniciativa afecta de manera significativa a una amplia variedad de procesos y usuarios,
con el potencial de transformar la dinamica cultural y social de los barrios involucrados en Bogota.
Ejemplo 2:
Tabla 9 ejemplo 2 determinacién del nivel de impacto
Enunciado N - . .
del cambio Actualizacién de indicadores de riesgo de cada uno de los procesos de la entidad.

Afectacién a

@® Procesos de identificacion y evaluacion de riesgos.

los @ Procesos de monitoreo y control de riesgos.

Procesos:
@ Procesos de toma de decisiones basadas en analisis de riesgos.
@® Grupos de usuarios influenciados: Lideres de proceso y equipos de auditoria interna.

Impacto de

los usuarios ; ; - Di ; ; ;
@® Grupos de valor influenciados: Directores de dependencia, equipos de control interno, entes de

control externo.
Resultados

@® Mejor identificacion y mitigacion de riesgos potenciales en los procesos de la entidad.
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@® Reducciéon de

@® Mayor eficiencia y efectividad en la gestién de riesgos.

incidentes y problemas operativos derivados de riesgos no gestionados

esperados adecuadamente.
@® Aumento en la confianza de los entes de control y otras partes interesadas en los procesos de la
entidad.
Nivel de impacto: Moderado impacto.
_Tlpo dte Justificacion: La actualizacion afecta principalmente a los procesos internos y a los usuarios
impacto

directamente involucrados en la gestién de riesgos, mejorando su capacidad para identificar y manejar
riesgos de manera mas efectiva.

5.5. Paso 4: Clasificar la complejidad del cambio

La clasificacion de la complejidad del cambio se realiza combinando los resultados de los analisis
previos sobre el tipo de cambio, la magnitud, y el impacto. Esta clasificaciébn permitird disefiar
estrategias de gestion y transferencia de conocimiento mas adecuadas para cada nivel de
complejidad. A continuacion, se presenta una tabla que presenta los niveles de complejidad derivado
de la combinacion de los resultados previamente establecidos, esto en el denominado “Formulario
para establecer el nivel de complejidad de un cambio” se calculard automaticamente una vez

finalizado el paso 3.

Tabla 10 Niveles de complejidad de cambio derivado de sus caracteristicas

Tipo de Cambio Tipo de Magnitud Nivel de Impacto Complejidad del Cambio
Estratégico Alta magnitud Alto impacto Complejo
Estratégico Baja magnitud Alto impacto Complejo
Estratégico Media magnitud Alto impacto Complejo
Estratégico Alta magnitud Bajo impacto Complejo
Estratégico Media magnitud Bajo impacto Complejo
Estratégico Alta magnitud Moderado impacto Complejo
Estratégico Baja magnitud Moderado impacto Complejo
Estratégico Media magnitud Moderado impacto Complejo
Estratégico Baja magnitud Bajo impacto Moderado
Técnico Alta magnitud Alto impacto Complejo
Técnico Baja magnitud Alto impacto Complejo
Técnico Media magnitud Alto impacto Complejo
Técnico Alta magnitud Bajo impacto Complejo
Técnico Alta magnitud Moderado impacto Complejo
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Tipo de Cambio Tipo de Magnitud Nivel de Impacto Complejidad del Cambio
Técnico Media magnitud Moderado impacto Complejo
Técnico Media magnitud Bajo impacto Moderado
Técnico Baja magnitud Moderado impacto Moderado
Técnico Baja magnitud Bajo impacto Simple
Operativo Alta magnitud Alto impacto Complejo
Operativo Media magnitud Alto impacto Complejo
Operativo Alta magnitud Moderado impacto Complejo
Operativo Baja magnitud Alto impacto Moderado
Operativo Alta magnitud Bajo impacto Moderado
Operativo Media magnitud Moderado impacto Moderado
Operativo Baja magnitud Bajo impacto Simple
Operativo Media magnitud Bajo impacto Simple
Operativo Baja magnitud Moderado impacto Simple

5.5.1. Cambios simples

Son aquellos que, debido a su naturaleza, magnitud e impacto, son relativamente faciles de
implementar y gestionar. Estos cambios generalmente tienen una baja magnitud y un bajo o

moderado impacto en los procesos y usuarios.

Caracteristicas:

Impacto bajo en los procesos y usuarios.

Implementacién rapida y sin complicaciones.

a.
o
@ Requieren poca 0 ninguna capacitacion adicional.
[
o

Alteraciones menores en procedimientos existentes.

=3

Ejemplos:

usuarios.

Cambio en el procedimiento de gestion de proyectos de inversion con bajo impacto en los

@® Implementacion de nuevos formatos para la presentacion de informes que no requieren

capacitaciones extensivas.

5.5.2. Cambios moderados
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Requieren una planificacion y gestion mas detallada que los cambios simples. Estos cambios pueden
tener una magnitud media o alta y pueden causar un impacto moderado en los procesos y usuarios.

a. Caracteristicas

Impacto moderado en los procesos y usuarios.
Necesidad de capacitacién especifica para algunos empleados.

Requieren coordinacién y planificacion para la implementacion.

Alteraciones en los flujos de trabajo y procedimientos.
b. Ejemplos:

@ Actualizacion del sistema de gestibn documental ORFEO en atencién a solicitudes de
automatizacion de las dependencias.

@ Ajuste en la estrategia de medicién de indicadores de gestidn y riesgo con impacto moderado
en los usuarios.

5.5.3. Cambios complejos
Tienen un alto nivel de complejidad debido a su magnitud e impacto significativo en la organizacion.
Estos cambios a menudo requieren una planificacibn y gestiébn extensivas, asi como una

comunicacion y formacion intensivas para los involucrados.

a. Caracteristicas:

@ Impacto alto en los procesos y usuarios.

@ Necesidad de capacitacidén extensiva y soporte continuo.

@ Requieren una reestructuracion significativa de procedimientos y sistemas.
@ Implicaciones estratégicas a largo plazo.

b. Ejemplos:

® Creacion o ajuste de politicas y planes estratégicos institucionales por nuevas versiones del
Plan Distrital de Desarrollo.

® Implementacion de nuevos servicios en el sistema de informacion Cultured con alto impacto
en los usuarios.

Ejemplo
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Teniendo en cuenta los ejemplos presentados en los numerales anteriores especificamente en cada
uno de los tres pasos anteriores a continuacion se presenta una tabla resumen donde se evidencia la
calificacion de tipo de cambio, magnitud e impacto que en combinacién determina el nivel de
complejidad del cambio.

Tabla 11 Ejemplo complejidad del cambio

. . . . mpleji
Enunciado del e g Tipo de Tipo de Tipo de Compieics
- Identificacion . . . d del
cambio cambio magnitud impacto .
cambio
Desarrollo de un nuevo plan que
Implementacién de | orienta las politicas y estrategias
un nuevo Plan culturales en Bogota. Motivado . Alta . .
S . . Estratégico : Alto impacto Complejo
Distrital de por nuevas directrices magnitud
Desarrollo Cultural | gubernamentales y la necesidad
de actualizar el enfoque cultural.
Modificacién del formato para
Actualizacion del mejorar la claridad y la eficiencia
formato de informes | en la presentacion de informes de . Baja Bajo .
. . . Operativo . . Simple
para la gestion de | proyectos internos. Motivado por magnitud impacto
proyectos internos | la necesidad de estandarizar y
optimizar la gestion de proyectos.
Actualizacion del
Plan Estratégico
Institucional que
contiene la Formulacion de la mision, vision,
formulacion de la objetivos y apuestas estratégicas
o : . - Alta . .
misién, vision, de la entidad en un periodo de Estratégico maanitud Alto impacto Complejo
objetivos y gobierno. Motivado por nuevas 9
apuestas politicas distritales y sectoriales.
estratégicas de la
entidad en un
periodo de gobierno
Implementacion del | Creacion del modulo para mejorar Técnico Media Moderado Moderado
madulo de el seguimiento de proyectos, magnitud impacto

seguimiento a
proyectos de
inversion dentro del
sistema de
informacién

motivado por la necesidad de
mayor control y eficiencia en la
gestion de inversiones.
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Enunciado del e g Tipo de Tipo de Tipo de (L
. Identificacién . . . d del
cambio cambio magnitud impacto .
cambio

Cultured

Implementacién de
la nueva iniciativa
"Laboratorios
Barriales" para
potenciar

Potenciar oportunidades e hitos
culturales en los barrios de

Bogota. Motivado por la Alta

Estratégico Alto impacto Complejo

oportunidades e necesidad de mayor participacion magnitud
hitzs culturales en y cohesion cultural en las
. comunidades.
los barrios de
Bogota
Actualizacion de Revision y actualizacion de los
indicadores de indicadores de riesgo para
. mejorar la identificacion y . Media Moderado
riesgo de cada uno S : . Operativo . . Moderado
mitigacién de riesgos. Motivado magnitud impacto

de los procesos de

a entidad por auditorias internas y la

necesidad de mayor control.

6. Estrategia de transferencia de conocimiento y comunicacién de cambios

Para asegurar que los cambios implementados sean comprendidos y adoptados efectivamente por
todos los involucrados, se necesita una estrategia sélida de transferencia de conocimiento y
comunicacion. Esta estrategia debe adaptarse a la complejidad de los cambios previamente
establecida, utilizando herramientas adecuadas para cada nivel®.

6.2. Para cambios simples

Los cambios simples requieren estrategias de transferencia de conocimiento y comunicacion que
sean claras, concisas y de facil acceso. La implementacion de estos cambios debe ser rapida y
efectiva, garantizando que todos los involucrados comprendan y adopten las nuevas directrices con
minima interrupcion en sus actividades diarias.

6.2.1. Herramientas

Para facilitar la transferencia de conocimiento y la comunicacion de cambios simples, se pueden
utilizar las siguientes herramientas:

Boletines informativos
Comunicaciones internas
Manual interactivo de procesos

Microaprendizaje (Microlearning)

.3. Para cambios moderados

ooo0 op

6 En el anexo 1 de esta guia se presentan las fichas de cada una de las herramientas presentadas en este numeral por lo tanto si se
identifica la necesidad de usar una o varias de ellas para ampliar informacién, ver el anexo mencionado.
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Para gestionar la transferencia de conocimiento en el caso de cambios moderados, se emplearan
herramientas y estrategias que faciliten una comprensién mas profunda y una integracion efectiva de
los nuevos procesos, procedimientos o politicas. Estas herramientas estan disefiadas para fomentar
la participacion activa, promover la colaboracion y asegurar que la informacion se asimile de manera
efectiva. A continuacion, se detallan las herramientas recomendadas:

6.3.1. Herramientas

Capacitaciones presenciales y virtuales’
Grupos de trabajo®

Técnicas de storytelling (contar historias)
Gamificacién

Talleres interactivos

cooow

6.4. Para cambios complejos

En el caso de cambios complejos, la transferencia de conocimiento requiere un enfoque mas robusto
y multifacético para asegurar una adaptacion efectiva y una integracion completa. Estos cambios, que
implican transformaciones significativas en los procesos, sistemas o0 estructuras, demandan
estrategias avanzadas que faciliten la comprensién y la implementacién. A continuacion, se describen
las herramientas recomendadas para gestionar estos cambios complejos:

6.4.1. Herramientas

Capacitaciones extensivas

Programas de mentores’®

Laboratorios de Innovacién®®

Simulaciones practicas

Talleres de Design Thinking: para abordar los desafios asociados con el cambio desde una
perspectiva centrada en el usuario. Estos talleres permitiran a los participantes explorar
soluciones creativas y centradas en las necesidades del usuario, promoviendo una
comprension mas profunda de los problemas y las oportunidades asociadas con el cambio.

©ooop

7 En la medida de lo posible estas capacitaciones deben estar inscritas en el Plan Institucional de Capacitaciones.

8 Desde el proceso de Gestion del Conocimiento e Innovacion liderado por la Oficina Asesora de Planeacion se consolidara una red de
contactos en relacién con temas y subtemas de la entidad en la que mapean estos grupos de trabajo si importar si son permanentes o
temporales.

9 Desde el proceso de Gestién del Conacimiento e Innovacién liderado por la Oficina Asesora de Planeacion se centralizara el programa de
mentores el cual estard en constante crecimiento segun las prioridades e intereses de la entidad. Por lo tanto, si es necesario incluir nuevos
mentores, temas o activarlo como herramienta de transferencia del conocimiento se debe contactar a la Oficina Asesora de Planeacion para
lo que se requiera.

10 La metodologia y herramientas para la activacién y funcionamiento de los laboratorios estara definida por la Oficina Asesora de
Planeacion.

GMC-GU-01v.124/09/2024



9§gﬁe Cadigo: GCI-GU-01

i i GESTION DEL CONOCIMIENTO E INNOVACION
el Version: 1
ALCALDIA MAYOR
DE BOGOTA D.C. -
ST GUIA DE TRANSFERENCIA DE CONOCIMIENTO Fecha: 30/09/2024
SOBRE CAMBIOS EN EL SISTEMA DE GESTION Pagina 26 de 52

7. Evaluacion de la transferencia de conocimiento

La evaluacion de la transferencia de conocimiento es crucial para asegurar que los cambios
implementados sean comprendidos y aplicados de manera efectiva. Este proceso permite medir la
efectividad de las estrategias de transferencia y realizar ajustes necesarios para mejorar
continuamente. A continuacioén, se detallan los métodos para llevar a cabo esta evaluacion.

7.2. Métodos de seguimiento

Para asegurar que la transferencia de conocimiento sea exitosa, se deben emplear diversos métodos
de seguimiento que permitan monitorear el progreso y el impacto de las actividades de capacitacion e
implementacion. Los métodos recomendados incluyen:

a. Indicadores de desempeiio: Definir y utilizar indicadores clave para medir la eficacia de la
transferencia de conocimiento. Estos pueden incluir tasas de adopcién, niveles de
comprension y aplicacion de los nuevos procedimientos, y el impacto en los resultados
operativos.

b. Encuestas y cuestionarios: Aplicar encuestas y cuestionarios a los servidores publicos y
otras partes interesadas para evaluar su comprension del cambio, la utilidad de las
herramientas proporcionadas y cualquier dificultad que hayan encontrado durante el proceso.

c. Reuniones de Seguimiento: Realizar reuniones periédicas con los equipos para discutir el
progreso en la implementacién del cambio, identificar desafios y ajustar estrategias segun sea
necesario.

d. Revision de documentacidn: Revisar la documentacion de los procesos y procedimientos
para verificar que se haya actualizado correctamente y que los cambios se reflejen
adecuadamente.

7.3. Retroalimentacién y mejora continua

La retroalimentacién y la mejora continua son esenciales para optimizar el proceso de transferencia
de conocimiento y asegurar que se alcancen los resultados deseados. Las estrategias para la
retroalimentacion y la mejora continua incluyen:

a. Recoleccion de Retroalimentacidon: Recoger opiniones y sugerencias de los servidores
publicos y otras partes interesadas sobre la efectividad de la transferencia de conocimiento.
Esto puede incluir entrevistas, encuestas de satisfaccion y grupos focales.

b. Analisis de retroalimentacién: Analizar la retroalimentacion recibida para identificar areas de
mejora y ajustar las estrategias de capacitacion y comunicacion en funcion de las necesidades
y expectativas de los usuarios.

c. Implementaciéon de mejoras: Aplicar los ajustes necesarios basados en la retroalimentacion
para mejorar los procesos de transferencia de conocimiento. Esto puede implicar la
actualizacion de materiales de capacitacion, la modificacién de técnicas de comunicacion o la
incorporacién de nuevas herramientas.
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d. Monitoreo de resultados: Continuar monitoreando los resultados y el impacto de los cambios
para evaluar la efectividad de las mejoras implementadas. Esto asegura que las
modificaciones realizadas conduzcan a una mayor eficiencia y efectividad en la transferencia
de conocimiento.

e. Ciclo de Mejora Continua: Establecer un ciclo continuo de revision y mejora en el que se

evalluen regularmente los procesos y resultados de la transferencia de conocimiento para
identificar oportunidades de optimizacion y asegurar una adaptacion efectiva a los cambios.

Control de cambios

CONTROL DE CAMBIOS

Version Fec!“’? 'de Cambios realizados
Emisién
Primera version del documento
1 30/09/2024 Ver solicitud de creacién de documentos con radicado ORFEO 20241700363983 del
30/09/2024
FLUJO DE ELABORACION, REVISION Y APROBACION
Elaboré Aprobé Validé Avalé

Jefe de la Oficina Asesora
de Planeacion

Persona(s) de la OAP
responsable(s) de verificar que el
documento contenga los
lineamientos establecidos

Persona(s) responsable(s) de
crear, proyectar la modificacion
y/o ajuste del documento

Persona(s) responsable(s) de
crear, proyectar la
modificacion y/o ajuste del
documento

NOMBRE: Luis
Fernando Mejia

NOMBRE:

NOMBRE: NOMBRE: Jesus David Lopez

Camargo

Cristian Camilo Cabra
Neira

Lorena Cruz, Deisy Johana
Estupifian Melo y Jenny
Alejandra Trujillo Diaz

CARGO: Contratista

CARGO: Profesionales y

CARGO: Contratista OAP

CARGO: Jefe Oficina

Electronicamente

Electronicamente

Electronicamente

contratistas de la OAP Asesora de
Planeacion
FIRMA: FIRMA: FIRMA: FIRMA:
Firmado Firmado Firmado Firmado

Electronicamente
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8. Anexos
8.2. Anexo 1: Herramientas para la transferencia de conocimiento

Estas herramientas pueden ser utilizadas individual o conjuntamente segun se pueda llegar a
necesitar en procesos de transferencia del conocimiento derivados de cambios de diversas
complejidades. En estos anexos se presenta de forma concreta los elementos de como estos pueden
ser usados, sin embargo, desde la Oficina Asesora de Planeacién se puede brindar la asesoria y
acompafiamiento en el disefio, planeacion, ejecucién y mejora de estas herramientas

BOLETINES INFORMATIVOS
Descripcioén de la herramienta
Los boletines informativos son documentos de comunicacion utilizados para proporcionar
actualizaciones sobre cambios simples dentro de la Secretaria. Estos boletines se envian por correo

electrénico o se publican en la intranet (CULTUNET), y estan disefiados para informar de manera
clara y concisa sobre el cambio, su propésito y su impacto en los procesos o actividades diarias.

Detalles

b. Contenidos: Descripcion del c. Caracteristicas: Breve, directo, y

a. Modalidades: Correo electrénico, cambio, objetivos, impacto P
L . ) accesible; disefiado para una
publicacién en la intranet esperado, pasos a seguir, Yy raida comorension del cambio
(CULTUNET). detalles relevantes para la P P

. . or parte del personal.
implementacion. porp P

@® Informar a los servidores publicos sobre cambios simples de manera efectiva y oportuna.

@® Facilitar la comprension del cambio, su propésito y su impacto en las actividades diarias.

Objetivos
@ Asegurar que todos los involucrados estén al tanto de las modificaciones y como estas afectan
su trabajo.
. . Accesibilidad: Disponible a
Claridad: Proporciona una . o L . L.
S . través de multiples canales, | Eficiencia: Permite una rapida
_ comunicacion clara y directa . = e . . .
Beneficios asegurando que la informacion | difusion de informacion sin

sobre el cambio, reduciendo

. llegue a todos los | requerir reuniones adicionales.
malentendidos.

destinatarios.

Cambios Simples: Recomendado para
Recomendacién | cambios que afectan procedimientos o procesos

de uso rutinarios con bajo impacto en la operacion
general de la entidad.

Cambios Moderados: Puede ser util si el
cambio simple esta asociado a un cambio
moderado en procesos especificos.

@ Oficina de Comunicaciones: Disefio de los boletines.
Grupos de
trabajo @ Oficina de Tecnologias de la Informacién: Publicacion en la intranet y distribucion por correo

electrénico.

Guia de diseiio

Estructura: Encabezado con el titulo del boletin, seccion | Formato: Formato estdndar con encabezados claros y
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de introduccion del cambio, descripcion detallada, y pasos

- secciones bien definidas para facilitar la lectura.
a seguir.

Procedimiento de ejecucion

@ Paso 1: Redactar el contenido del boletin con la informacién necesaria.

@ Paso 2: Revisar y aprobar el contenido.

@® Paso 3: Publicar el boletin en CULTUNET y enviar por correo electrénico a los destinatarios relevantes.

@ Paso 4: Monitorear la recepcion y comprension del boletin.

a. Métodos de evaluacion: Encuestas para medir la efectividad de la comunicacion y
Evaluacion y comprension del cambio.

Retroalimentacion
b. Retroalimentacién: Revision de comentarios de los usuarios para mejorar futuros boletines.
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Las comunicaciones internas son métodos de transmision de informacién utilizados para mantener a
todos los involucrados informados sobre los cambios dentro de la Secretaria. Esto incluye correos
electrénicos y anuncios en reuniones de equipo. El objetivo es asegurar que los servidores publicos
reciban informacion clara y directa sobre qué ha cambiado, por qué se ha realizado el cambio y
cuéles son las expectativas para su implementacion.

Detalles

a.

Modalidades: Correos
electrénicos, anuncios en
reuniones de equipo,
publicaciones en tableros de
anuncios internos.

Contenidos: Descripcion del C.

cambio, motivos, expectativas,
pasos a seguir, y contactos para
consultas adicionales.

Caracteristicas: Directo, claro y
especifico; adaptado al grupo
destinatario para facilitar la
comprension.

@® Asegurar que todos los servidores publicos estén informados sobre los cambios.

Objetivos @ Clarificar el prop6sito del cambio y como afectara a los procedimientos o actividades diarias.
@ Establecer expectativas claras para la implementacion del cambio.
Transparencia: Facilita una . Coordinacion: Mejora la
L ) Claridad: Asegura que todos L .
- comunicacion abierta y . h coordinacion entre equipos al
Beneficios los involucrados entiendan el . . L
transparente sobre los . Lo proporcionar informacion
- cambio y sus implicaciones. .
cambios. coherente y actualizada.

Recomendacion

sobre modificaciones

Cambios Simples: Recomendado para informar

menores que afectan

Cambios Moderados: Util para cambios que
impactan procesos 0 equipos de trabajo de

de uso procedimientos especificos. forma moderada.
Grupos de . . . . L . . .
trabajo @® Lideres de equipo: Anuncio y discusion de cambios en reuniones de equipo.

Guia de disefio

Estructura de Correos Electrénicos:
introduccién del cambio, detalles del cambio, expectativas,
y contacto para consultas.

Asunto claro,
discusion de
respuestas.

Anuncios en Reuniones: Breve descripciéon del cambio,

y tiempo para preguntas y

Procedimiento de ejecucion

@ Paso 1: Redactar el mensaje de comunicacion.

@ Paso 2: Revisar y aprobar el contenido del mensaje.

@ Paso 3: Enviar el correo electrénico y realizar el anuncio en reuniones de equipo.
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@® Paso 4: Monitorear la recepcion y comprension del mensaje, y gestionar cualquier consulta o aclaracion.

a. Métodos de evaluacién: Revision de confirmaciones de recepcién y encuestas de

Evaluacion y comprensién del cambio.

Retroalimentacion b. Retroalimentacion: Recolectar comentarios para ajustar futuros mensajes y mejorar la

eficacia de la comunicacion.
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MANUAL INTERACTIVO

Proporciona instrucciones detalladas y paso a paso para implementar cambios dentro de la
Secretaria. Este manual esta disefiado para ser facil de navegar y se actualiza regularmente para
reflejar los cambios recientes, asegurando que todos los usuarios tengan acceso a la informacién
mas actualizada. Su disefio debe ser apoyado por la Oficina de Tecnologias de Informacion y
Comunicacion para el desarrollo técnico y por el equipo de comunicaciones para la visualizacion
conforme a los principios de imagen institucional.

Detalles

a. Modalidades: Manual digital

b. Contenidos: Instrucciones
detalladas, diagramas de flujo,

c. Caracteristicas: Navegacion
intuitiva, actualizacion regular,
integracién con otras

cualquier momento y lugar.

interactivo. pasos a seguir, y secciones de : S
herramientas y recursos, y disefio
preguntas frecuentes. ) T
acorde a la imagen institucional.
@ Proporcionar instrucciones claras y detalladas para la implementacion de cambios.
Objetivos @ Facilitar la navegacion y comprension del proceso mediante un formato interactivo.
@ Asegurar que la informacion esté actualizada y sea facilmente accesible.
Accesibilidad: Deseablemente L, . . .
: - Actualizaciéon: Permite la | Interactividad:  Facilta la
_ debe estar disponible en o . I .
Beneficios . actualizacion continua para | navegacion y comprension del
Cultunet, accesible en

reflejar cambios recientes.

contenido.

Cambios
Recomendacion

Simples y
Recomendado para cambios que

Moderados:
requieren

Cambios Complejos: También aplicable, pero
puede requerir una integracién adicional con

de uso instrucciones claras y detalladas para su .
. - otros recursos y herramientas.
implementacion.
@ Oficina de Tecnologias de Informaciéon y Comunicacién: Desarrollo técnico y soporte para el
Grupos de manual interactivo.
trabajo

@ Oficina de Comunicaciones: Disefio de la visualizaciéon del manual conforme a los principios
de imagen institucional.

Guia de diseiio

Estructura del manual: Introduccion
al cambio, instrucciones detalladas,
diagramas de flujo, y seccion de
preguntas frecuentes.

Navegacién: Disefio

contenido.

intuitivo  con
enlaces internos y busqueda facil de

Actualizacion:
revisar y actualizar el
regularmente

Procedimiento para
contenido

Procedimiento de ejecucién

@ Paso 1: Recopilar y organizar la informacién necesaria para el manual de al versiones aprobadas.
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@ Paso 2: Desarrollar el manual interactivo con la ayuda de la OTIC y el equipo de comunicaciones.

@ Paso 3: Publicar el manual en Cultunet y comunicar su disponibilidad a los usuarios.

@ Paso 4: Revisar y actualizar el manual segun sea necesario para mantener la precision y relevancia.

a. Métodos de Evaluacién: Monitoreo del uso del manual, encuestas de satisfaccion, y analisis

Evaluacion y de retroalimentacién de los usuarios.

Retroalimentacion b. Retroalimentacién: Recolectar comentarios para mejorar la estructura, el contenido y la

navegacion del manual.
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Ofrece pequefias unidades de informacién disefladas para que los servidores publicos puedan
absorber rapidamente los aspectos clave de un cambio. Estas unidades estdn deben estar
disponibles en la intranet y se centran en proporcionar contenidos breves y concisos que facilitan una
comprension rapida y efectiva. Los formatos pueden incluir videos tutoriales, infografias, médulos

interactivos y cuestionarios breves, entre otros.

Detalles

a. Modalidades: Videotutoriales, infografias, pildoras
de Conocimiento, cuestionarios Interactivos: b.
Preguntas y respuestas para reforzar el aprendizaje,
podcasts, guias rapidas, flashcards digitales,
minijuegos educativos, mapas mentales, webinars
cortos, listas de verificacion, boletines de noticias,
redes sociales internas, diapositivas interactivas y
estudios de caso.

Contenidos: Informacion
clave sobre el cambio,
resimenes de procesos,
instrucciones rapidas, y
puntos clave para la
implementacion.

Caracteristicas:
Contenidos breves y
enfocados, accesibles
en la intranet,
adaptados para una
rapida absorcion de
informacion.

@® Facilitar la comprension rapida de aspectos clave del cambio.

@® Proveer contenido accesible y facil de digerir en formatos breves.

Objetivos
@ Asegurar que los servidores publicos puedan aplicar rapidamente el nuevo conocimiento en su
trabajo diario.
. . o Retencién: Mejora |
Rapidez: Permite a Accesibilidad: Flexibilidad: Facilita ete .c,o ejorata
. - . . ; - retencion de
los servidores publicos | Disponible en la la integracion del . . .
_ . - . . AR . informacién mediante
Beneficios absorber informacion intranet, accesible en aprendizaje en el dia a

de manera eficiente y
rapida.

cualquier momento y
desde cualquier lugar.

dia sin interrumpir el
flujo de trabajo.

la repeticion y el
refuerzo de contenidos
clave.

Recomendacion

Cambios simples:
Recomendado para cambios
gue requieren una

Cambios moderados:
También aplicable,
especialmente cuando se

Cambios complejos: Puede
ser (til como complemento a

de uso DN - . otras herramientas de
comprension rapida y eficiente | necesita reforzar el . . .
L formacion mas extensivas.
de conceptos clave. conocimiento.
@ Lideres de proceso: Creacion y desarrollo de contenidos de microaprendizaje.
Grupos de @ Oficina de comunicaciones: Disefio de la visualizacion y adaptacion de los contenidos para la
trabajo intranet.

@ Oficina de Tecnologias de Informacion y Comunicaciéon: Implementacion técnica y soporte

en la intranet.

Guia de disefio

Estructura del contenido: Dividir el
contenido en unidades pequefias y

Formato: Elegir formatos adecuados
como videos breves,

infografias, vy

Accesibilidad:
contenido esté disponible en la

Asegurar que el
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manejables, centradas en puntos . . . .
cuestionarios. intranet y sea facil de encontrar.

clave del cambio.

Procedimiento de ejecucion

@® Paso 1: Definir los temas y puntos clave que se deben cubrir en el microaprendizaje.

@® Paso 2: Crear y disefiar los contenidos en formatos breves, como videos y infografias.

@® Paso 3: Publicar los materiales en la intranet y asegurarse de que estén accesibles para los usuarios.

@ Paso 4: Monitorear el uso y recolectar retroalimentacion para ajustar y mejorar los contenidos.

a. Métodos de Evaluacion: Analizar la interaccion con el contenido, encuestas de satisfaccion y
Evaluacion y evaluacion del conocimiento adquirido.
Retroalimentacion b. Retroalimentacién: Recolectar comentarios de los usuarios para mejorar la relevancia y
efectividad del contenido.
Herramientas @ Videotutoriales: Breves videos explicativos sobre temas especificos.
@ Infografias: Visuales que resumen informacion de manera clara y concisa.
@ Pildoras de Conocimiento: Cortos segmentos de texto con informacion clave.
@® Cuestionarios Interactivos: Preguntas y respuestas para reforzar el aprendizaje.
@® Podcasts: Breves audios sobre temas relevantes que los usuarios pueden escuchar en
cualquier momento.
@ Guias rapidas: Documentos breves que resumen procedimientos o conceptos importantes.
@® Flashcards digitales: Tarjetas con preguntas y respuestas para repaso rapido.
@® Minijuegos educativos: Juegos disefiados para ensefiar conceptos a través de la interaccion.
@® Mapas mentales: Diagramas que organizan la informacion de manera visual y légica.
@® \Webinars cortos: Seminarios web de breve duracion sobre temas especificos.
@ Listas de verificacion: para asegurar que se sigan todos los pasos de un procedimiento.
@ Boletines de noticias: Actualizaciones regulares con informacion y novedades.
@® Redes sociales internas: Publicaciones breves en plataformas internas para compartir
conocimiento.
@® Diapositivas interactivas: Presentaciones con elementos interactivos que facilitan el
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aprendizaje.

@ Estudios de caso™ breves: Reslimenes de casos practicos y sus soluciones.

11 Desde el proceso de Gestion del Conocimiento e Innovacion liderado por la Oficina Asesora de Planeacion se consolidara una serie de

estudios de caso reales sobre como se han resuelto situaciones de diferentes niveles en la entidad como parte de un Banco de
conocimientos.
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Ofrecen formacion detallada sobre los cambios mediante sesiones disefiadas para proporcionar un
aprendizaje efectivo. Las capacitaciones presenciales permiten una interaccion directa y aprendizaje
en tiempo real, mientras que las capacitaciones virtuales brindan flexibilidad y accesibilidad,
permitiendo a los participantes aprender a su propio ritmo. Ambas modalidades incluyen contenido
interactivo, espacio para preguntas y respuestas, y registro de asistencia, ademas de la disponibilidad

del contenido presentado.

Detalles

a. Modalidades:

Presenciales: Sesiones en
persona con facilitadores.

Virtuales: Sesiones en linea
accesibles desde cualquier lugar.

b. Contenidos: Formacion detallada

sobre los cambios, incluyendo
modulos interactivos y materiales
de apoyo.

c. Caracteristicas:

Interaccion
directa en sesiones presenciales
y flexibilidad en las virtuales, con
materiales accesibles post-sesion.

@® Proporcionar una comprension detallada y completa de los cambios.

Objetivos @ Facilitar la interaccion directa y resolucion de dudas en las sesiones presenciales.
@ Ofrecer flexibilidad para el aprendizaje autodirigido en las sesiones virtuales.
Interaccién directa: Flexibilidad: Las Accesibilidad: Las Contenido
Las capacitaciones sesiones virtuales capacitaciones . - .
. . o . . interactivo: Mejora la
i presenciales permiten | ofrecen la posibilidad virtuales permiten la o
Beneficios T comprension y
resolver dudas en de aprender a su participacion de = .
. . Lo . L retencién del material
tiempo real y recibir propio ritmo y en servidores publicos en
. . - . . T presentado.
feedback inmediato. horarios convenientes. | diferentes ubicaciones.

Recomendacioén

Cambios simples: Las
capacitaciones pueden ser

Cambios moderados: Las
sesiones deben incluir una
mayor profundidad en el

Cambios complejos:
Requieren sesiones
extensivas, detalladas y

detallados y relevantes.

de uso breves y centradas en los ; e posiblemente combinadas con
: contenido y permitir tiempo o : .
aspectos clave del cambio. practicas y simulaciones
para preguntas. g
adicionales.
@ Lider de proceso: Disefia y coordina las sesiones de capacitacion, se encarga de la promocion
Grupos de y logistica de las sesiones.
trabajo o . o _
@ Oficina de Tecnologias de Informacién y Comunicacién: Apoya en la infraestructura y
soporte técnico para las sesiones virtuales.
Guia de disefo
. . Formato: Incluir actividades | Accesibilidad: Asegurar que las
Contenido: Desarrollar materiales

interactivas y espacio para preguntas
y respuestas.

sesiones virtuales sean accesibles y
funcionales en diferentes plataformas.
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Procedimiento de ejecucion

@® Paso 1: Planificar las sesiones de capacitacion, definiendo objetivos y contenidos.

@® Paso 2: Coordinar la logistica para las sesiones presenciales y virtuales.

@® Paso 3: Ejecutar las capacitaciones y asegurar la interaccién y participacion.

@ Paso 4: Compartir el contenido interactivo presentado y registrar la asistencia.

@® Paso 5: Evaluar la efectividad de las capacitaciones y recolectar retroalimentaciéon para mejoras.

a. Métodos de Evaluacion: Realizar encuestas de satisfaccion y evaluaciones del conocimiento

Evaluacion y adquirido.

Retroalimentacion b. Retroalimentacién: Analizar los comentarios de los participantes para ajustar y mejorar

futuras capacitaciones.

GRUPOS DE TRABAJO
Descripcion de la herramienta

Se formaran grupos de trabajo compuestos por miembros de diferentes dependencias influencias
durante la implementacién de los cambios. Estos grupos se encargaran de analizar el impacto del
cambio, discutir las mejores practicas para su implementacién y compartir conocimientos y
experiencias. La formacion de estos grupos facilita la colaboracion entre los miembros del equipo y
promueve una comprension compartida del cambio.

Detalles
. . b. Caracteristicas: Compuestos por . . .
a. Modalidades: Grupos de trabajo X pue P c. Contenidos: Discusion de
. . . miembros de diferentes . : .
presenciales y virtuales, segun la . . impacto del cambio, mejores
. . N dependencias, con reuniones L . .
disponibilidad y ubicacién de los o practicas, y intercambio de
) periédicas para evaluar el .
miembros. conocimientos.
progreso y abordar problemas.
@ Analizar el impacto del cambio desde diferentes perspectivas.
Objetivos @ Discutir y acordar las mejores practicas para la implementacion efectiva del cambio.
@® Facilitar el intercambio de conocimientos y experiencias entre los miembros del equipo.
Conocimiento ..
L. . — . . Resolucién de
Colaboracién: Fomenta | Mejores practicas: | compartido: Facilita
. o e . : problemas:
la cooperacion entre Permite identificary | el intercambio de .
. . _— L Proporciona un
_ miembros de diferentes acordar préacticas experiencias y . . o
Beneficios . . S espacio para identificar
dependencias, efectivas para la conocimientos,
) L . o . y abordar problemas o
promoviendo una visién implementacion del | mejorando la .
; . . > desafios durante la
integral del cambio. cambio. comprension del . I
cambio implementacion.
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Recomendacion

Cambios simples: Los grupos
de trabajo pueden ser mas
pequefios y centrarse en

grupos deben ser

Cambios moderados: Los

multidisciplinarios y tener

Cambios complejos: Requieren
grupos de trabajo amplios, con
representacion de todas las areas

de uso P reuniones mas frecuentes afectadas, y reuniones extensivas
aspectos especificos del - . .
cambio para abordar la complejidad | para gestionar la complejidad y
' del cambio. resolver problemas significativos.
@® Responsable del cambio: Facilita la formacion y coordinacion de los grupos de trabajo.
Grupos de @® Representantes de dependencias: Miembros de diferentes areas involucradas en el cambio.
trabajo

@ Facilitadores de grupo: Coordinadores que guian las discusiones y aseguran que se aborden
todos los aspectos relevantes del cambio.

Guia de disefio

Formacion de grupos: Seleccionar
miembros de diferentes dependencias
y asegurar una representacion
adecuada.

Reuniones: Programar reuniones
periddicas con agendas claras y
objetivos especificos.

Documentacién: Registrar las
discusiones, decisiones y acciones
acordadas durante las reuniones.

Procedimiento de ejecucién

@ Paso 1: Identificar y seleccionar a los miembros de los grupos de trabajo.

@® Paso 2: Establecer una agenda para las reuniones iniciales y programar sesiones periédicas.

@ Paso 3: Facilitar las discusiones sobre el impacto del cambio y las mejores practicas.

@® Paso 4: Documentar los resultados y acciones acordadas durante las reuniones.

@® Paso 5: Monitorear el progreso y realizar ajustes segun sea necesario.

Evaluacién y
Retroalimentacion b

a. Métodos de Evaluacidén: Evaluar la efectividad de los grupos de trabajo mediante encuestas
de retroalimentacion y analisis de resultados.

Retroalimentaciéon: Recoger y analizar comentarios para mejorar la formaciéon y
funcionamiento de futuros grupos de trabajo.
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TECNICAS DE STORYTELLING (CONTAR HISTORIAS)

Descripcion de la herramienta

Se utilizaran técnicas de storytelling para presentar el cambio de manera narrativa y atractiva. A
través de historias y ejemplos practicos, se ilustraran los beneficios del cambio y cémo impacta en el
dia a dia de los empleados. Esta metodologia ayuda a humanizar el proceso de cambio y facilita la
conexion emocional con los destinatarios.

Detalles

reuniones,

a. Modalidades: Presentaciones en
videos
materiales impresos y digitales.

. reales
narrativos,

b. Caracteristicas:

narrativas que incluyen historias
o ficticias,
identificables, y
cotidianas que reflejan el impacto
del cambio.

Uso de | c.

personajes
situaciones

Contenidos:
destacan cémo el cambio afecta
positivamente a los empleados y

ejemplos de éxito y desafios
superados

Historias que

la organizacion, incluyendo

@® Humanizar el cambio: Hacer que el proceso de cambio sea méas accesible y relatable

mediante historias que conectan emocionalmente.

@ llustrar beneficios: Mostrar de manera clara y atractiva los beneficios del cambio y como estos

aumentar la aceptacion
y el compromiso de los
empleados.

beneficios del cambio
y su impacto en las
actividades diarias.

Objetivos
se traducen en mejoras para los empleados.
@ Facilitar la comprensién: Ayudar a los empleados a comprender el impacto del cambio en su
dia a dia mediante narrativas concretas y practicas.
Conexiéon emocional: | Claridad: Motivacién: Inspira 'y Compromiso:
Facilita una conexién Proporciona una motiva a los Aumenta el
emocional con el comprension clara 'y empleados al mostrar compromiso al
Beneficios cambio, lo que puede memorable de los ejemplos de éxito y presentar el cambio de

superacion

cambio.

relacionados con el

una manera que es
facil de relacionar y
recordar.

Recomendacion

Cambios simples: Utilizar
storytelling para explicar cémo
el cambio mejorara aspectos

Cambios moderados: Aplicar
técnicas de storytelling para
ilustrar el impacto del cambio
en multiples areas o equipos,

Cambios complejos: Emplear
storytelling extensivo para
narrar la transformacion
completa, incluyendo historias

@® Narradores y creadores de contenido: Personas responsables de crear y presentar las

de uso e T . o detalladas de implementacion,

especificos del trabajo diario, utilizando historias que .

S . . - desafios superados y el
con historias breves y directas. | muestren ejemplos diversos y .
o impacto a largo plazo en la
casos de éxito. R
organizacion.
@ Oficina de comunicaciones y lider de proceso: Encargado de desarrollar y disefiar las
Grupos de narrativas y materiales de storytelling.

trabajo

historias, incluyendo escritores y disefiadores graficos.

Guia de disefio

Identificacion de mensajes clave:
Determinar los mensajes principales

Creacion de historias: Desarrollar
historias que sean relevantes,

Produccién de materiales: Crear
materiales visuales y escritos que
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que se desean comunicar a través de | atractivas y que reflejen los beneficios
las historias. y el impacto del cambio.

acompafien las narrativas, como
infografias, videos y presentaciones.

Procedimiento de ejecucion

@® Paso 1: Reunir informacion sobre el cambio y los beneficios esperados.

@ Paso 2: Desarrollar y revisar las historias y ejemplos practicos.

@ Paso 3: Crear materiales visuales y escritos para apoyar las narrativas.

@ Paso 4: Presentar las historias a través de reuniones, videos y otros formatos seleccionados.

@® Paso 5: Recoger retroalimentacion y ajustar las narrativas segiin sea necesario.

Evaluacion y
Retroalimentacion

las historias en futuras implementaciones de cambio.

a. Métodos de Evaluacion: Evaluar la efectividad de las técnicas de storytelling mediante
encuestas de feedback y andlisis de la comprensién y aceptacion del cambio.

b. Retroalimentacién: Analizar los comentarios recibidos para mejorar la calidad y el impacto de

GAMIFICACION

Descripcion de la herramienta

La gamificacién implicara la incorporacion de elementos de juego en el proceso de aprendizaje y
adaptacion al cambio. Se utilizaran desafios, recompensas y sistemas de puntuacion para motivar a
los participantes y hacer el proceso de adaptacién mas dinamico y atractivo. La gamificacion ayuda a
mantener el interés y la participacion de los servidores publicos en el proceso de cambio.

Detalles

b. Caracteristicas: Incorporacion de
desafios, puntos, niveles,
insignias y recompensas.
Experiencias interactivas que

a. Modalidades: Plataformas
digitales de gamificacion,
aplicaciones moviles, y sistemas

c. Contenidos: Actividades y retos
relacionados con el cambio, como
quizzes, simulaciones y
escenarios de resolucion de

en linea. : I .
reflejan los objetivos del cambio. problemas.
@® Motivar a los participantes: Aumentar la motivacion y el compromiso de los servidores
publicos mediante la incorporacion de elementos de juego.
Objetivos @ Facilitar el aprendizaje: Hacer que el proceso de adaptacion al cambio sea mas dinamico y

mediante desafios y recompensas.

entretenido, facilitando el aprendizaje a través de la interaccion.

@® Mejorar la participacién: Mantener el interés y la participacion activa en el proceso de cambio
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Mayor compromiso: Aprendizaje Reconocimiento: Adaptacion rapida:
Incrementa la - - . )
S efectivo: Facilita el Proporciona un Ayuda a los servidores
participacion y el o . S
. aprendizaje de sistema de publicos a adaptarse
_ compromiso de los P
Beneficios nuevos conceptosy | recompensasy mas rapidamente al

servidores publicos al
presentar el proceso de
cambio como un desafio
atractivo.

procedimientos de
manera interactiva y
divertida.

reconocimiento que
puede mejorar la
moral y la motivacion.

cambio mediante una
experiencia de
aprendizaje inmersiva.

Recomendacion

Cambios simples: Utilizar
gamificacion para introducir
cambios menores y fomentar el

Cambios moderados: Aplicar
técnicas de gamificacion para
cambios que requieren una

mayor adaptacion, incluyendo

Cambios complejos:
Implementar gamificacion en
procesos de cambio
extensivos, con multiples

de uso aprendizaje a través de . . ; . .
) desafios mas complejos y niveles de desafios,
desafios y recompensas . i L
. sistemas de puntuacién recompensas significativas y
simples. -
avanzados. una plataforma digital robusta.
@ Lider de proceso: Encargado de diseflar y desarrollar las actividades y sistemas de
Grupos de puntuacién.

trabajo

@ Oficina de Tecnologias de la

implementacion técnica de las plataformas de gamificacion.

Informacién y Comunicacién:

Responsable de la

Guia de diseiio

Definicién de objetivos: Establecer
objetivos claros para la gamificacion y
como se alinean con los objetivos del
cambio.

Disefio de desafios: Crear desafios y
actividades que reflejen los aspectos
clave del cambio y sean atractivos
para los participantes.

Desarrollo de recompensas: Disefiar
un sistema de recompensas que
motive a los servidores publicos y
reconozca sus logros.

Procedimiento de ejecucién

@® Paso 1: Definir los objetivos de la gamificacion y los elementos de juego a incorporar.

@ Paso 2: Disefiar y desarrollar los desafios, sistemas de puntuacion y recompensas.

@® Paso 3: Implementar la herramienta de gamificacién y realizar pruebas piloto.

@® Paso 4: Lanzar la iniciativa de gamificacion y promover la participacion entre los servidores publicos.

@® Paso 5: Monitorear la participacion y ajustar las actividades segun la retroalimentacion recibida.

Evaluacion y
Retroalimentacion b

a. Métodos de evaluacién: Medir la efectividad de la gamificacion mediante encuestas, analisis
de participacion y rendimiento en los desafios.

Retroalimentacion: Recoger y analizar comentarios de los participantes para ajustar y
mejorar la gamificacion en futuras iniciativas.
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Los talleres interactivos se organizaran para que los participantes trabajen de manera practica sobre
los nuevos procedimientos, politicas o sistemas. Estos talleres estan disefiados para permitir a los
servidores publicos practicar nuevas habilidades en un entorno controlado y recibir retroalimentacion
inmediata. Los talleres interactivos fomentan la participacion y facilitan el aprendizaje practico.

Detalles

a. Modalidades: Presenciales y
virtuales (a través de plataformas
de videoconferencia y
herramientas colaborativas).

b. Caracteristicas: Actividades C.

practicas, ejercicios en grupos,
simulaciones y estudios de casos.

Contenidos: Procedimientos,
politicas, y sistemas especificos
del cambio que se implementara.

comprensién.

practico, mejorando la

@ Facilitar el aprendizaje practico: Permitir a los participantes practicar nuevas habilidades y
conocimientos en un entorno controlado.
Objetivos @® Promover la participacién activa: Fomentar la participacién activa y el intercambio de
experiencias entre los servidores publicos.
@® Recibir retroalimentacion inmediata: Proporcionar retroalimentacion en tiempo real para
ajustar y mejorar el aprendizaje.
Aprendizaje efectivo: .
Interaccion y . L. P
Ofrece una . . Retroalimentacién Adaptacion rapida:
. colaboracién: Facilita < - . i o .
oportunidad para L rapida: Permite recibir | Facilita la adaptacion a
. la colaboracion entre . 2
- aplicar los nuevos L retroalimentacion los nuevos procesos
Beneficios . los participantes y . - . L
procedimientos y - : . inmediata para mediante la practica
y permite el intercambio ) . .
politicas en un entorno corregir errores y directa y la resolucion

de ideasy
experiencias.

ajustar el aprendizaje.

de problemas.

Recomendacion

Cambios simples: Utilizar
talleres interactivos para
cambios menores donde se

Cambios moderados:
Implementar talleres para
cambios que requieren una

Cambios complejos: Aplicar
talleres interactivos para
cambios extensivos que
impliquen procedimientos

de uso necesite una practica basica y comprensién mas profunda y la . .
- P : complejos, donde se necesite
la comprension de nuevos practica de nuevos sistemas o o
S e una préactica detallada y
procedimientos. politicas. : o .
retroalimentacion extensiva.
@ Facilitadores: Encargado de disefiar y llevar a cabo los talleres, proporcionando instrucciones
Grupos de claras y guiando a los participantes.
trabajo o . o _
@ Oficina de Tecnologias de la Informacion y Comunicaciéon: Responsable de soporte técnico

para talleres virtuales, incluyendo herramientas y plataformas.

Guia de diseiio

Definicién de contenidos: Identificar
los procedimientos, politicas o
sistemas que seran cubiertos en el
taller.

Disefio de actividades: Crear
ejercicios practicos y estudios de
casos que permitan a los participantes
aplicar los nuevos conocimientos.

Preparacion del entorno: Asegurar
que el entorno (presencial o virtual)
esté preparado para la interaccion y
practica de los participantes.
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Procedimiento de ejecucion

@® Paso 1: Planificar el taller, incluyendo objetivos, contenidos y logistica.

@® Paso 2: Disefiar y preparar actividades practicas y materiales necesarios.

@® Paso 3: Llevar a cabo el taller, facilitando las actividades y proporcionando retroalimentacién.

@ Paso 4: Evaluar el taller mediante encuestas y comentarios para identificar areas de mejora.

@® Paso 5: Ajustar y mejorar futuros talleres basados en la retroalimentacion recibida.

a. Métodos de evaluacién: Recoger opiniones de los participantes a través de encuestas y

Evaluacion y evaluaciones post-taller.

Retroalimentacion b. Retroalimentacion: Analizar la retroalimentacion para mejorar la calidad y efectividad de

futuros talleres interactivos.
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Las capacitaciones extensivas se implementaran para cubrir todos los aspectos del cambio de
manera detallada. Estas capacitaciones estan disefiadas para proporcionar una comprension
profunda de los nuevos procedimientos, sistemas o politicas, y estaran disponibles en multiples

formatos,

incluyendo sesiones presenciales, virtuales y materiales de autoaprendizaje.

Las

capacitaciones extensivas permitiran a los servidores publicos adquirir el conocimiento necesario para
gestionar los cambios de manera efectiva.

Detalles

autoaprendizaje.

a. Modalidades: Presenciales,
virtuales y materiales de

b. Caracteristicas: Contenidos
detallados, sesiones interactivas,
estudios de casos, y ejercicios

c. Contenidos: Procedimientos,
sistemas, politicas y herramientas
relacionadas con el cambio.

practicos.
@ Proporcionar conocimiento profundo: Ofrecer una comprensién exhaustiva de los nuevos
procedimientos y politicas.
Objetivos @ Facilitar la adaptaciéon: Ayudar a los servidores publicos a adaptarse efectivamente a los
cambios mediante una formacién completa y detallada.
@ Permitir la gestion efectiva del cambio: Equipar a los participantes con el conocimiento
necesario para implementar y gestionar los cambios de manera efectiva.
Preparacion
- adecuada: Facilita la .
L Flexibilidad de - Acceso continuo: Los
Formacién completa: o preparacion completa .
. aprendizaje: Ofrece . materiales de
Proporciona una L para gestionar los .
o multiples formatos X - autoaprendizaje
_ comprension integral cambios, reduciendo .
Beneficios para adaptarse a las permiten a los

de los nuevos
procedimientos,
sistemas o politicas.

necesidades y
preferencias de los
servidores publicos.

la curva de
aprendizaje y
aumentando la
eficacia en la
implementacion.

participantes acceder
a la formacion en
cualquier momento.

Recomendacion

Cambios moderados: Implementar
capacitaciones extensivas para cambios que

Cambios complejos: Utilizar capacitaciones
extensivas para cambios complejos que

de uso requieren una comprension detallada y una involucran multiples aspectos y requieren una
formacion exhaustiva. formacion profunda y prolongada.
@ Lider de proceso: Responsable del disefio y la ejecucion de las sesiones de capacitacion.
Grupos de
trabajo @ Oficina de Tecnologias de la Informacién y Comunicacién: Encargado de la preparacion y

soporte técnico para capacitaciones virtuales y materiales de autoaprendizaje.

Guia de diseiio

Definicion de contenidos:
Determinar los aspectos clave del
cambio que se cubriran en la

Disefio de sesiones: Crear sesiones
detalladas y materiales de
autoaprendizaje que aborden todos

Preparaciéon de materiales:
Desarrollar materiales interactivos y
recursos de apoyo para facilitar el
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capacitacion. los aspectos del cambio. aprendizaje.

Procedimiento de ejecucién

@® Paso 1: Planificar la capacitacion, estableciendo objetivos, contenidos y formatos.

@ Paso 2: Desarrollar y preparar materiales de formacion, incluyendo sesiones en vivo y recursos de autoaprendizaje.

@ Paso 3: Llevar a cabo las sesiones de capacitacion, proporcionando informacién detallada y facilitando la
interaccion.

@ Paso 4: Recoger retroalimentacion de los participantes para evaluar la efectividad y mejorar futuros programas de
capacitacion.

@ Paso 5: Ajustar los materiales y métodos de capacitacién basados en la retroalimentacion recibida.

a. Métodos de evaluacion: Utilizar encuestas y evaluaciones para medir la efectividad de la

Evaluacién y capacitacién y la comprension de los participantes.

Retroalimentacion b. Retroalimentacién: Analizar la retroalimentacion para identificar areas de mejora y ajustar los

programas de capacitaciéon en consecuencia.
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Se establecerd un programa de mentores para proporcionar apoyo personalizado a los servidores
publicos y equipos de trabajo durante el proceso de cambio. Los mentores serdn personas con
experiencia en las areas y temas de la entidad y estaran disponibles para guiar, apoyar y responder
preguntas. Este enfoque facilita la transferencia de conocimientos practicos y promueve una
adaptacion mas fluida a los nuevos requisitos. Este programa estara organizado y liderado desde la
Oficina Asesora de Planeacion.

Detalles

a. Modalidades: Asesoria individual
y sesiones grupales.

Caracteristicas: Interaccion

directa, apoyo continuo,

resolucion de dudas en tiempo

real.

c. Contenidos: Orientacion en
nuevos procedimientos,
resolucion de problemas
especificos, y asesoria en la
implementacion préctica.

@® Proporcionar apoyo personalizado: Ofrecer un acompafiamiento cercano y especifico a los

empleados durante el proceso de cambio.

@ Facilitar la adaptaciéon: Ayudar a los empleados a adaptarse a los nuevos requisitos de

Objetivos
manera efectiva y sin contratiempos.
@® Promover el desarrollo de habilidades: Fomentar el desarrollo de habilidades practicas a
través de la orientacion y el apoyo continuo.
Transferencia de S
o i . Adaptacion rapida: .
conocimientos: Soporte continuo: Fortalecimiento del
L . Promueve una .
Facilita la Ofrece un sistema de . P equipo: Fomenta la
_ . adaptacion mas rapida .
Beneficios transferencia de apoyo constante colaboracion y el

conocimientos
practicos y especificos
de manera eficiente.

durante el proceso de
cambio.

y efectiva a los nuevos
procedimientos y
sistemas.

aprendizaje entre los
empleados.

Recomendacion

Cambios moderados: Utilizar programas de
mentores para cambios que requieren

Cambios complejos: Implementar programas
de mentores para cambios complejos que

de uso . . o . involucran multiples areas y requieren un
orientacion especifica y apoyo personalizado. .
acompafiamiento cercano
@® Equipo de talento humanos: Responsable de la seleccion de los mentores.
Grupos de @ Oficina Asesora de Planeaciéon: Encargado de coordinar el programa de mentores y
trabajo

proporcionar recursos de apoyo.

@ Lider de proceso o equipo: Encargado de suministrar informacién a los mentores.

Guia de disefio

Identificaciéon de mentores:

Seleccionar a

Capacitacion de mentores:
Proporcionar formacion especifica a

Estructura del programa: Definir la
estructura del programa, incluyendo la
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Personas con experiencia relevante y
habilidades de mentoria.

los mentores sobre sus roles y
responsabilidades.

frecuencia de las reuniones y los
objetivos especificos.

Procedimiento de ejecucion

@® Paso 1: Seleccionar y capacitar a los mentores.

@® Paso 2: Asignar mentores a los servidores publicos o equipos de trabajo afectados por el cambio.

@® Paso 3: Establecer una agenda de reuniones y sesiones de mentoria.

@ Paso 4: Realizar sesiones de mentoria, proporcionando apoyo y orientacion continua.

@® Paso 5: Recoger retroalimentacion para evaluar la efectividad del programa.

@® Paso 6: Ajustar el programa de mentoria basado en la retroalimentacion y las necesidades identificadas.

Evaluacion y
Retroalimentacion b

a. Métodos de evaluacidn: Utilizar encuestas y entrevistas para medir la efectividad del
programa de mentoria.

Retroalimentacion: Analizar la retroalimentacién para identificar areas de mejora y ajustar el
programa en consecuencia.
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LABORATORIOS DE INNOVACION

Descripcion de la herramienta

Se crearan laboratorios de innovacion donde los servidores publicos puedan experimentar y probar
nuevas ideas y enfoques relacionados con el cambio. Estos laboratorios servirAn como espacios
experimentales para explorar soluciones, identificar mejores practicas y resolver problemas de
manera colaborativa. La experiencia practica en un entorno controlado ayuda a afianzar el
aprendizaje y fomentar la creatividad. Estaran organizados desde la Oficina Asesora de Planeacion y
liderados por cualquier dependencia que por sus funciones y area de conocimiento puede liderar uno
0 mas laboratorios.

Detalles

a. Modalidades: Talleres
presenciales, sesiones virtuales y
laboratorios hibridos, dentro de
los cuales se podran desarrollar
Espacios de Coworking y Talleres
de Design Thinking

b. Caracteristicas: Espacios
colaborativos, acceso a
herramientas y recursos
innovadores, enfoque en la
experimentacién practica.

c. Contenidos: Proyectos piloto,
prototipos, estudios de caso,
andlisis de problemas y
soluciones creativas.

@ Fomentar la innovacién: Crear un entorno propicio para la generacién de ideas nuevas y
soluciones creativas.
Objetivos @ Afianzar el aprendizaje: Proporcionar una experiencia practica que facilite la comprension y
aplicacion de nuevos enfoques y procesos.
@ Promover la colaboracion: Facilitar el trabajo en equipo y la colaboracion entre servidores
publicos de diferentes areas.
Estimulacién de la Resolucién de Aplicacién practica: . J—
. . . Mejores practicas:
creatividad: Fomenta | problemas: Facilitala | Permite a los . e
. ; e L . Ayuda a identificar y
- el pensamiento identificacion y participantes aplicar . .
Beneficios . - compartir mejores
creativo y la resolucién de conceptos y enfoques L .
o . practicas a través de la
generacion de ideas problemas de manera | en un entorno ) -
> ) experimentacion.
innovadoras. colaborativa. controlado y seguro.
. - . Cambios complejos: Implementar laboratorios
L. Cambios moderados: Utilizar laboratorios de . - piel pe .
Recomendaciéon | . L . . de innovacién para cambios complejos que
innovacién para cambios que requieren la . . . L
de uso . . necesitan soluciones creativas y colaboracion
exploracion de nuevas ideas y enfoques. . .
intensiva.
@ Oficina Asesora de Planeacion: Encargado de organizar y disponer las herramientas
metodoldgicas para el disefio, planeacion y ejecucion de los laboratorios.
@® Lider de proceso o equipo: identificar la necesidad, planear y ejecutar uno o mas laboratorios.
Grupos de
trabajo @ Oficina de Tecnologias de la Informacién y Comunicacién: Proporciona soporte técnico y
acceso a herramientas innovadoras.
@ Oficina de comunicaciones: Apoya la difusién de informacion sobre los laboratorios y sus
resultados.

Guia de diseiio
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Identificacién de temas:
Seleccionar areas y temas
especificos que se beneficiaran
de la experimentacion en los
laboratorios.

Definicién de
objetivos: Establecer
objetivos claros para
cada sesion de
laboratorio.

Disefio del espacio:
Crear un entorno que
promueva la
creatividad y la
colaboracion.

Seleccion de herramientas:
Proveer herramientas y recursos
necesarios para la
experimentacion y el desarrollo
de prototipos.

Procedimiento de ejecucién

@® Paso 1: Planificar y organizar las sesiones de laboratorio, definiendo los objetivos y temas especificos.

@® Paso 2: Seleccionar y convocar a los participantes, asegurando una representacion diversa de areas afectadas.

@® Paso 3: Facilitar las sesiones de laboratorio, proporcionando orientaciéon y apoyo continuo.

@ Paso 4: Documentar los procesos, ideas y soluciones desarrolladas durante las sesiones.

@® Paso 5: Evaluar los resultados y la efectividad de los laboratorios, recogiendo retroalimentacion de los participantes.

@® Paso 6: Ajustar y mejorar los laboratorios basados en la retroalimentacion y los resultados obtenidos.

Evaluacion y
Retroalimentacion

a. Métodos de Evaluacién: Utilizar encuestas, entrevistas y analisis de resultados para medir la
efectividad de los laboratorios.

b. Retroalimentacion: Analizar la retroalimentacién para identificar areas de mejora y ajustar el
enfoque de los laboratorios en consecuencia.

SIMULACIONES PRACTICAS

Descripcion de la herramienta

Se utilizaran simulaciones practicas para replicar escenarios del mundo real en los que los servidores
publicos puedan aplicar los nuevos conocimientos y habilidades. Estas simulaciones permitiran a los
participantes practicar y experimentar con los cambios en un entorno seguro, facilitando la
comprension de cédmo se aplican los nuevos procesos y procedimientos en situaciones concretas.

Detalles

a. Modalidades: Presenciales y

b. Caracteristicas: Entornos de
simulacion realistas, escenarios
basados en situaciones del dia a

Contenidos: Casos practicos,
ejercicios de rol, situaciones

virtuales . . . : hipotéticas, evaluaciones de
dia, retroalimentacion en tiempo ~
desempefio.
real.
@® Aplicacién practica: Facilitar la practica y aplicacion de nuevos conocimientos y habilidades
en un entorno controlado.
Objetivos @® Comprension profunda: Ayudar a los participantes a comprender como se aplican los nuevos

problemas.

procesos y procedimientos en situaciones reales.

@® Desarrollo de habilidades: Mejorar las habilidades de toma de decisiones y resolucién de
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Entorno seguro: Retroalimentacion Preparacion realista:
Proporciona un inmediata: Permite a Aprendizaje activo: Prepara a los
_ espacio seguro para los participantes recibir | Fomenta un servidores publicos

Beneficios . . - o .
experimentar y retroalimentacion aprendizaje activo y para enfrentar
aprender sin inmediata sobre su practico. situaciones reales de

consecuencias reales. | desempefio.

manera efectiva.

Recomendacion

simulaciones
requieren la

Cambios moderados: Utilizar
practicas para cambios que

Cambios complejos: Implementar simulaciones
practicas para cambios complejos que necesitan

de uso aplicacion de nuevos conocimientos y | una comprension profunda y habilidades de
habilidades en situaciones especificas. resolucion de problemas.
@ Lider de proceso o equipo: Responsable de disefiar y facilitar las simulaciones.
Grupos de
trabajo

@ Oficina de Tecnologias de Informacién y Comunicacién: Proporciona soporte técnico para

simulaciones virtuales.

Guia de diseiio

Identificacion de escenarios: Seleccionar situaciones y casos practicos que se beneficiaran de la simulacion.

Definicion de objetivos: Establecer objetivos claros para cada sesion de simulacion.

Diseio del entorno: Crear un entorno de simulacion realista y seguro.

Seleccion de herramientas: Proveer herramientas y recursos necesarios para la simulacion y evaluacion de

desempefio.

Procedimiento de ejecucion

@ Paso 1: Planificar y organizar las sesiones de simulacion, definiendo los objetivos y escenarios especificos.

@® Paso 2: Seleccionar y convocar a los participantes, asegurando una representacion diversa de areas afectadas.

@® Paso 3: Facilitar las sesiones de simulacion, proporcionando orientacién y apoyo continuo.

@ Paso 4: Documentar los procesos, decisiones y resultados durante las simulaciones.

@ Paso 5: Evaluar el desempefio y la efectividad de las simulaciones, recogiendo retroalimentacion de los

participantes.

@ Paso 6: Ajustar y mejorar las simulaciones basadas en la retroalimentacion y los resultados obtenidos.

Evaluacion y
Retroalimentacion

a. Métodos de evaluacion: Utilizar encuestas, entrevistas y andlisis de desempefio para medir

la efectividad de las simulaciones.

b. Retroalimentacion: Analizar la retroalimentacion para identificar areas de mejora y ajustar el
enfoque de las simulaciones en consecuencia.
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8.3. Anexo 2: Formulario para establecer el nivel de complejidad de un cambio

Documento 20241700363983 firmado electrénicamente por:

Luis Fernando Mejia Castro Jefe Oficina Asesora de Planeacion
Oficina Asesora de Planeacion
Fecha firma: 30-09-2024 17:06:11

Jesus David Lopez Camargo | Contratista
Oficina Asesora de Planeacion

Fecha firma: 30-09-2024 16:10:21

Jenny Alejandra Trujillo Diaz | Contratista
Oficina Asesora de Planeacion
Fecha firma: 30-09-2024 16:06:07

Deisy Johana Estupifian Melo | Contratista
Oficina Asesora de Planeacion
Fecha firma: 25-09-2024 11:21:54

Ruby Lorena Cruz Cruz Profesional Universitario
Oficina Asesora de Planeacion
Fecha firma: 24-09-2024 15:41:28

Cristian Camilo Cabra Neira Contratista
Oficina Asesora de Planeacion
Fecha firma: 24-09-2024 12:45:48

Bl E==psef=tponppesll ||
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