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INTRODUCCION

El desarrollo de este informe pretende dar las bases del Sistema de Gestion del
Conocimiento para la Fundacién Universitaria Catélica del Norte, ya que se ha detectado
que su fundamentacién y posterior desarrollo repercutird positivamente en las labores que
desarrolla la Institucidn, eso teniendo como vértice sus funciones sustantivas —docencia,
investigacion y extension-, de manera que, a mediano o largo plazo, se mejoren y obtengan
servicios que la identifiquen con su sello distintivo, el cual es “Educacién con sentido
humano” incorporando la inclusiéon y también distincion por su capacidad de crear,

transferir y apropiar conocimiento.

El siglo XXI es el siglo de las sociedades del conocimiento, debido a que este es el recurso
de mayor relevancia dentro de las organizaciones, siendo este su principal fuente de poder,
que ademas tiene un papel preponderante en la adquisicion de ventajas competitivas para
las organizaciones funcionando a su vez como dinamizador de la sociedad en sus diferentes
dimensiones, sociales, econdmicas y personales (Arias y Aristizdbal, 2011). En ese sentido,
la UNESCO (2009), deja claro que el papel de las Instituciones de Educacién Superior
(IES) es primordial para desarrollarlas, debido a sus capacidades de investigacion,
innovacion y creatividad que incentivan la busqueda por la soluciéon de retos mundiales
como lo han sido la seguridad alimentaria, cambio climatico, gestion del agua, entre otros.
Se entiende asi que esas capacidades son el espacio posibilitador para la transmision,
distribucién y produccién del conocimiento, caracteristicas primordiales para generar
competencia profesionalmente, porque de ellas surge la fuerza y la influencia que estas

tienen como agentes de cambio, relaciondndose constantemente con otras instituciones.

La Fundacion Universitaria Catdlica del Norte (FUCN), es una institucién educativa con
caracteristicas para gestionar el conocimiento que en ella se produce, no s6lo desde el
ambito investigativo, sino también del generado en las diferentes dreas que la componen.

Para llevar a cabo este propdsito se debe implementar un Sistema de Gestién del
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Conocimiento (KMS)'! disefiado con las caracteristicas particulares de la Institucion.

Por tal motivo, el siguiente informe se encarga de presentar la fundamentacion y acciones
del KMS, exponiendo las diferentes etapas llevadas a cabo para lograr el objetivo de
brindar estrategias de Gestién del Conocimiento (GC) para la apropiacién y circulacién del

mismo producido dentro de la Fundacién Universitaria Catdlica del Norte.

Para comenzar, se presenta un contexto institucional en el que se identifican las
caracteristicas de FUCN, incluyendo planteamientos pasados acerca de GC, como lo fue el
diagnostico de GC en 2011 y la revision del informe de practica de Lina Sanchez, quien
estuvo como aprendiz durante un afio (2015-2016). Se desarrollan luego los elementos
conceptuales basados en la teoria de Nonaka y Takeuchi? (1999) y también en la revisién
de otras fuentes secundarias, en los que se incluyen las definiciones de conocimiento,
conocimiento tacito y explicito, niveles de conocimiento, cultura organizacional y tipos de

gestiones que le competen a este informe.

Seguidamente, se desarrolla la propuesta metodoldgica que estuvo orientada a dar un
diagndstico para identificar espacios y actividades de los procesos institucionales en los que
el KMS intervendrd para generar apropiacion y transferencia del conocimiento. Las fases
metodoldgicas de este apartado constan de una revision documental y disefio de un
instrumento de medicidn, los cuales sirvieron para dar una valoracién en la Institucion en
términos de GC, describiendo como fue el procesamiento de los datos obtenidos. Los

hallazgos del diagndstico se presentan por categorias de andlisis.

De toda la informacién obtenida y procesada en los planteamientos mencionados, se

1 Se usa KMS de su traduccién en inglés (Knowledge Management System) debido a que el Sistema de
Gestion de Calidad (SGC) comparte las mismas siglas.
2 Se usa este referente tedrico debido a que el KMS no sélo tendrd influencia en la parte de investigacion de
la Institucidn, sino también que intervendra en los demds procesos administrativos que componen su
estructura organizacional. Esto a la vez que la propuesta tedrica de ambos autores fue la mas retomada en
la literatura revisada a la hora de elaborar modelos de gestion de conocimiento tanto en empresas y como
en universidades.
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continda con la propuesta de intervencion, en la cual se contienen las estrategias y guias

para la implementacion del Sistema de Gestion del Conocimiento Institucional.

Finalmente, el dltimo apartado se encargard de presentar una reflexion basada en el papel
de la interaccién social en la generacién de conocimiento organizacional, para presentar

aportes que ayuden a su comprensién desde la perspectiva socioldgica.

CONTEXTO INSTITUCIONAL

Las Instituciones de Educacion Superior (IES), generalmente, han estado vinculadas a un
modelo de gestion tradicional, se enfoca, por un lado, en acumular procedimientos y
normativas, y por el otro, la investigacion se da en pequefios grupos y su principal interés se
mueve por la curiosidad o por necesidad del curriculo. En este tipo de gestion, la
informacion no se comparte de manera generalizada y esta debe solicitarse repetidamente,
por lo tanto, la informacion se queda centralizada en un sélo espacio (Gonzélez, Castro y
Roncallo, 2004). Lo que acarrea ciertos inconvenientes dentro de la institucion, debido a
que la produccion de conocimiento y la transferencia de informacién se encuentran en una

condicion inicial.

En ese sentido, la Gestion del Conocimiento aporta elementos para un buen manejo de la
informacion y el conocimiento que se producen dentro de las IES, especialmente por sus
ejes misionales (docencia, extension e investigacion). No obstante, en el resto de la
estructura organizacional también se crean conocimientos que también le darian mayor
valor y aumentarian la oferta de servicios de la institucién, como lo es mejorar la calidad,

eficiencia y excelencia en la creacion y mejoramiento de bienes sociales.

El protagonismo alrededor del término GC, s6lo comienza a darse en los ultimos afios,
planteando su importancia en las estructuras universitaria, asi es como lo deja saber Lopez,
Cabrales y Schmal (2005), cuando comentan que estas organizaciones son productoras

intensivas de conocimiento, pasando este a ser clave en el mundo contempordneo, porque
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deben gestionar su creacion, transmision y difusién, dado que por medio de la informacién
que se comparte y la interaccién con el ambiente, se logra el conocimiento (Nonaka y
Takeuchi, 1999), ademés que “los servicios son una funcion de la experiencia y el
conocimiento acumulados en el interior de la empresa y, por tanto, exclusivos de la
compaiia. En esencia, la empresa es un deposito de conocimiento” (Nonaka y Takeuchi,

1999, p. 40).

La Fundaciéon Universitaria Catdlica del Norte (FUCN), es una instituciéon de caracter
privado de la Iglesia Catdlica, que ofrece educacion en modalidad virtual en Educacion
Bésica, Media y Superior, promoviendo de esta forma la sensibilidad social, el sentido
humano y la inclusién social, con facultad para desarrollar y prestar servicios de docencia,
extension e investigacion segin la ley 30 de 1992, lo que le permite un directo
acercamiento al conocimiento (Sanchez, 2016, p. 7). Su proposito es “facilitar procesos de
educacion y formacion con valores cristianos, privilegiando los ambientes virtuales de
aprendizaje, para contribuir a la construccién de una sociedad justa e incluyente” (UCN,
2016), por eso la Institucidon cuenta con acceso a diferentes herramientas tecnoldgicas que
potencian el desarrollo de sus caracteristicas como lo es la virtualidad, a través de la

Biblioteca Virtual UCN, Intranet Conectados y Academusoft.

Como toda IES, la FUCN tiene su estructura transversalizada por funciones sustantivas,
como la Docencia, Extension e Investigacion, estas se encuentran inmersas en los procesos
o areas que la componen. Esta es una forma de entender la universidad como una

organizacién que produce conocimiento en sus diferentes dimensiones.

La produccion de conocimiento dentro de FUCN, estd vinculada a las actividades que
desarrollan en cada uno de los procesos, estas tienen unos lineamientos y formatos que
estdn avalados por el Sistema de Gestion de Calidad. La informacion que se condensa en
ellos es almacenada en la Intranet Conectados. En este contexto, diferentes momentos de
los procesos de la Institucién generan conocimiento organizacional, teniendo como

precedente que alli se Planea, Hace, Actia y Verifica cada una de las actividades que se
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desarrollan al interior de los procesos (Figura I).

MAPA DE PROCESOS - FUNDACION UNIVERSITARIA CATOLICA DEL NORTE

R e

\ PROCESOS ESTRATEGICOS
\ *Gestion Estratégica
\ *Gestion de Mercadeo

'-‘.:Comunicaciones Institucionale;u’x’.‘ PROCESOS DE
MEJORAMIENTO
CONTINUO
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Desarrollo Humano

Control Interno

PROCESOS DE APOYO
*Gestion Administrativa y Financiera
+Gestion Tecnologica
*Gestion Juridica y Documental
*Gestion Humana y Teletrabajo

Figura 1. Mapa de procesos (UCN, 2016)

Segtn esos elementos puede distinguirse que, en el momento, la FUCN se encuentra en una
etapa de Gestion de la Informacion, caracterizado por darle solucién a los problemas
detectados acerca de procesos de certificacion y calidad, optimizando la integracion de la
informacién (Gonzdlez, Castro y Roncallo, 2004) dado que esta ya cuenta con conexién de
procesos generadores de informacién, ha planteado interfaces para la comunicacion y

proporciona la informacion producida en Intranet Conectados.

Desde la FUCN se quiere implementar un Sistema de Gestiéon de Conocimiento, que
vincule los diferentes procesos que la componen y que apoyada de las TIC y de su capital

humano pueda lograrlo. Se trata de un sistema que no es s6lo el manejo de la informacién a
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través de softwares informadticos, sino de un hacer que se impregne en la cultura de la
organizacion y asi, aportar a la mejora de sus competencias y servicios, es decir que este

serd un sistema transversal en todas las dreas y procesos de la organizacion.

Para el ano 2011, se formulé un modelo de Gestién del Conocimiento para la FUCN, a
partir de un diagnéstico (Roldan y Herndndez, 2011), en el que se recolect6 informacién de
los diferentes procesos de la Institucién, como las nociones de GC que habian alli, qué
tenfan que ver estas con los procesos que intervienen en su generacion, organizacion,
socializacion, aplicacion y aprendizaje, ademds de que facilita el registro, procesamiento,
localizacion, socializacion y aprovechamiento del conocimiento generado, apuntando a
gestionar el conocimiento institucional, para convertirlo en aprendizajes, lineamientos,
politicas, planes, programas, proyectos y actividades que aporten al mejoramiento de los
procesos y de la rentabilidad institucional, todo esto enmarcando su desarrollo en la cultura
organizacional, distinguiendo que las nociones se limitan a implementacion de técnicas
instrumentalistas, en las que se asumia que la gestion del conocimiento es el buen uso de
instrumentos virtuales como Intranet, TIC, la implementacion de buenas pricticas a través
de instrumentos en linea que recogieran recomendaciones que cada empleado consideraba
importante de los resultados de sus actividades e investigaciones, buscando fortalecer la
innovacion y creatividad, para que el conocimiento estuviera disponible y al servicio de

todos.

Producto de esto se realizaron algunas propuestas como: registrar los conocimientos
adquiridos y promover la aplicacién de los mismos en la Institucion; clasificar temas
trabajados e investigados de eventos y/o ferias de trabajo que se realicen para compartirlos
a través del portal; desarrollar un instrumento en linea para el registro de la informacién
relevante producto de la asistencia o participacion de los empleados en los diferentes
certimenes o eventos tales como: seminarios, encuentros, diplomados; abrir un espacio
virtual en el cual se impulse el didlogo en linea, a través de foros de discusion,
sondeos y entrevistas; gestionar encuentros virtuales para compartir los aprendizajes

significativos que se han desarrollado dentro de la institucion; entre otras.
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Las conclusiones presentadas para el diagndstico del 2011, dieron cuenta de que el talento
humano tiene poco tiempo de incorporacion a la Institucion, haciendo que la apropiacién de
sus valores y objetivos sea poca, esto también debido a la corta permanencia del personal
de la institucién, siendo esta, una razén del porqué el conocimiento producido por esas

personas emigre con ellas.

En razén a lo anterior, se determind que es necesario suscitar procesos de apropiacion del
conocimiento relevante que se genera al interior de la institucién, a través de buenas
practicas, estrategias y documentaciébn que permita el almacenamiento, posterior

transferencia y proteccién de ese conocimiento que alli se genera’.

Luego la necesidad por la implementacion de un sistema, reaparece en el planteamiento del
Plan de Desarrollo 2016-2020 -ligado a la Misién y la Visién*- de FUCN en noviembre de
2015 —definiendo este sistema como uno de los productos de la Direccion de
Investigaciones para el aiio 2017-. Cuestién que se refuerza gracias a lo planteado en el
trabajo de grado de Lina Sénchez®, en el que expone que la GC en la Institucién se ha dado
como una practica indirecta, debido al contexto en el que surge la Institucion, puesto que en
su misién se puede entrever que su intencidn es trabajar con procesos de educacién por
medio de la modalidad de estudio virtual implementando metodologias —innovadoras- que
fomentan la interaccion entre miembros de la organizacién y también a nivel

interorganizacional.

3 En esta ocasion, las propuestas elaboradas no fueron implementadas dentro de la organizacién, por ese
motivo, el modelo de gestidn de conocimiento de la Institucién no se llevé a cabo.

4 Misién: La Fundacién Universitaria Catdlica del Norte facilita procesos de educacién y formacion con valores
cristianos, privilegiando los ambientes virtuales de aprendizaje, para contribuir a la construccion de una
sociedad justa e incluyente.

Visidn: Ser un referente de excelencia para América Latina, por la educacion y formacidn con sentido
humano en ambientes virtuales de aprendizaje.

> “proyeccion del MISE como modelo de sistematizacion de experiencias en la Fundacién Universitaria
Catdlica del Norte”. Practicante de Sociologia en la institucién en 2015-2 hasta 2016-1.
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Sénchez (2016), observé que la GC en la Catdlica del Norte tiene que ver con dos
dimensiones: una que se refiere a procesos organizacionales, que son las estrategias
ejecutadas desde coordinadores de proyectos, directivos y otros administrativos para
agilizar procedimientos, lo que unifica criterios a la hora de registrar actividades, quedando
una conciencia en el ‘hacer’; la segunda se refiere a un ejercicio critico relacionado a la
holistica, puesto que en el discurso del personal de la FUCN no se logra identificar
apropiacion sobre la GC, esta aparece s6lo a través de nociones mds instrumentalistas. Sin
embargo, ella rescata que una postura reflexiva se ha ido gestando con ayuda de actores

clave® que analizan la esencia del concepto y su incidencia en el contexto institucional.

Lo que se quiere hacer con un KMS Institucional es que este identifique, valore, aproveche,
socialice, y utilice ese saber organizacional, que es relevante, para ser una organizacion de
aprendizaje y que a la vez sirve para una apropiada toma de decisiones, agregando valor a
la oferta de FUCN (virtualidad y teletrabajo) (Rolddn y Herndndez, 2011). En este sentido
se plantean las bases para lograrlo a partir de la teoria que desarrollan Nonaka y Takeuchi

(1999) sobre la creacion del conocimiento en las organizaciones.

Por consiguiente, se evidencia que se han intentado introducir acciones de la GC dentro de
la organizacién y estas necesariamente no se han llevado a cabo. Por esta razén se repasan
estas experiencias previas para proponer un Sistema de Gestién del Conocimiento que
incorpore multiples dimensiones (vistas a la luz de los autores ya mencionados) que
permean el quehacer de la Institucion, como lo serian la dimensién humana, tecnolégica y

organizacional.

Se diria entonces que la cultura organizacional de FUCN debe fortalecerse, puesto que no
se ha promovido de manera explicita la colaboracion y apropiacion entre sus empleados y a
la vez de los mismos procesos que existen, por lo tanto, acciones como organizar, registrar

y documentar aquello que se hace bien y que dejaria aprendizajes en la Institucién no se

& personas lideres de procesos y dreas ligadas al Modelo de Sistematizacidn de Experiencias (MISE)
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lleve a cabo como una funcién que hace parte del trabajo dentro de cada drea. Situacién
paraddjica dado que esta se caracteriza por un alto manejo de TIC en sus procesos, por eso
la intencion de este estudio es fundamentar y posteriormente implementar un KMS, que le

de valor agregado a los procesos y servicios que hay en esta.

Las preguntas guias que, al iniciar, encaminaron el proceso de fundamentacién de
diagndstico en miras de gestionar el conocimiento organizacional de la Institucién, se
pensaron teniendo en cuenta que hay espacios de socializacién dentro de la investigacion,
pero ;estos se limitan unicamente a la produccién investigativa (Coordinaciéon de
investigaciones y Extension)? ;Qué estrategias en el marco de la gestion del conocimiento
aportan a la apropiacién y a la circulacién de conocimiento? En ese sentido se plantearon
los objetivos de este informe en los que, especificamente, se pretende aclarar el alcance de

las estrategias para un Sistema de Gestion del Conocimiento para FUCN.

OBJETIVO GENERAL
Fundamentar estrategias de Gestion de Conocimiento para la apropiacion y circulacién del

mismo en el marco de la Fundacién Universitaria Catolica del Norte durante 2016-2017.
Objetivos especificos

e Ubicar escenarios dentro de la estructura de FUCN que aporten a la implementacién

de un sistema de gestion del conocimiento organizacional.

e Identificar condiciones de socializacion, exteriorizaciéon, combinacion e
interiorizacion existentes en los funcionarios de FUCN, para la implementacion de

un sistema de gestion del conocimiento organizacional.

e Aportar elementos para implementacion de un sistema de gestion de conocimiento

en FUCN.

12



ELEMENTOS CONCEPTUALES

La construccion de los elementos conceptuales en los que se fundamenta la propuesta de
intervencion de un Sistema de Gestion de Conocimiento (KMS) para FUCN, se base en
fuentes secundarias que fueron escogidas segtin el foco del desarrollo de su trabajo
investigativo, principalmente porque fueran escritos situados en universidades que a su vez
dieran bases de como crear modelos de gestion de conocimiento y también situados en
empresas en las que también se generaban diagnésticos para identificar lugares especificos

para intervenir con un modelo de esta clase.

Para el caso de la Fundacién Universitaria Cat6lica del Norte, sus particularidades como la
virtualidad y el teletrabajo hacen que implementar estrategias de gestion de conocimiento
sea una accién novedosa y aun mads si el proposito es hacerlo en la totalidad de la
Institucidn, razon por la cual el desarrollo de los elementos conceptuales también se hard en
el marco de la teoria de Espiral que proponen Nonaka y Takeuchi (1999) para la creacién
de conocimiento organizacional, ya que para la fundamentacién de este estudio se toma el
conocimiento producido en todas las dreas de la Institucién, no tinicamente concentrandose

en sus funciones sustantivas, sino también en los demds espacios administrativos.

Gestion del Conocimiento

Dos conceptos han estado siempre disputando el escenario explicativo de la gestion, por un
lado, la gestion de la informacién y por otro la gestion de conocimiento. El primero, segin
varios autores (Gonzdilez, Castro y Roncallo, 2004; Rodriguez, Araujo y Urrutia, 2001),
surge de la busqueda por resolver los problemas de certificaciéon o aseguramiento de la
calidad dentro de una organizacién, integrando la informacién que alli se encuentra. Se
trata de conseguir la conectividad entre los procesos de informacion; de crear puentes entre
sistemas y bases de datos; proporcionar informacién para ser compartida; garantizando el

acceso y actualizacién permanente de informacién en Internet.
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Ese seria el paso previo para alcanzar la Gestion del Conocimiento en el mas alto nivel
organizativo, en la que la cultura organizacional comienza a tener un papel predominante
gracias a su dinamismo y a la correlacion con los objetivos misionales de una institucidn.
Asi, esta dltima puede concebirse como un sistema epistemoldgico, en el que se resalta la
importancia dada entre los recursos humanos y sus sistemas de valores y creencias —
empiricos-. Consecuentemente, la organizacién puede aprender, cambiar y evolucionar a

través de la interaccion social entre sus miembros y el ambiente.

En las fuentes documentales consultadas, se presenta la GC en dos ambientes, desde lo
empresarial y desde lo universitario, cada una no son distantes entre si, pues bdsicamente se

concentran en definir este término a partir de los planteamientos de Nonaka y Takeuchi.

En lo empresarial, se interesa gestionar el conocimiento para obtener ventajas competitivas,
esto a través de identificar, adquirir, socializar, crear, transmitir y usar el conocimiento que
se encuentra dentro de una organizacion, esto ligado al fomento de la cultura organizacional
que es uno de los factores que dinamiza la interaccion de las dimensiones epistemoldgicas y
ontoldégicas inmersas en la organizacion. Resultado de eso, se mejora la oferta de servicios
para satisfacer sus clientes (Bernal, Turriago, y Sierra, H, 2010; Gonzalez, Castro, Roncallo
y 2004; Bernal, Frost, y Sierra, 2014; Herndndez, 2010; Bricefio y Bernal, 2010). Por otro
lado, se encuentra el ambiente universitario, se menciona que se quiere consolidar modelos
de gestién del conocimiento en facultades especificas buscando promover el aprendizaje
organizacional, aprovechando las potencialidades de los recursos humanos que pertenecen
a ellas, convirtiendo el saber individual en saber organizacional por medio de la
apropiacion de una cultura que valore y revise el como se relaciona la institucién con otros
grupos de interés (Londofio y Villareal, 2013; Valecillos y Quintero, 2009; Rodriguez,
Araujo y Urrutia, 2001).

Para el contexto especifico de FUCN, la GC se entenderd como la manera en la que se
administra el conocimiento organizacional para que este, luego de creado, sea compartido,

transferido y apropiado por el personal de la Institucion. Para comprender mejor este
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supuesto, a continuacion, se exponen las categorias conceptuales que lo componen.
Conocimiento organizacional

Ahora bien, se debe dar claridad respecto al conocimiento, pues este es el insumo mas
importante dentro de las organizaciones, generdndole ventajas competitivas. En ese sentido,
la informacién juega un importante papel en su creacion y es debido a que esta, mientras se
encuentra circulando en un contexto especifico —para luego ser compartida-, funciona como
medio para llegar al conocimiento interactuando con las creencias y experiencias de cada
individuo, de alli que la forma de su expresion en el lenguaje sea vital, ya que de eso

depende que se estimule la creacién del mismo.

Nonaka (1994), sefiala que “nosotros sabemos mas de lo que podemos decir”, por eso el
conocimiento que es mencionado representa sélo la punta del iceberg de todo su cuerpo
posible. Por lo tanto, el conocimiento organizacional se compone de las experiencias
significativas, de la imaginacion y del aprender de los demds con capacidad para crear,

distribuir, materializar nuevos sistemas y productos en relacion al conocimiento.

Segun Nonaka y Takeuchi (1999), existen dos tipos de conocimientos, estos son: el
conocimiento tdcito, que es el aprendido gracias a la experiencia personal (creencias,
puntos de vista, valores), se compone por lo no evidente, lo sensorial y lo empirico, sin
embargo su transferencia se dificulta por sus caracteristicas de aprehension subjetiva, este
es fundamental al comportamiento humano y potenciando su competitividad; el
conocimiento explicito se expresa a través de un lenguaje formal como en enunciados
gramaticales y féormulas matematicas, este se refiere a lo organizado y documentado. Estos
dos conocimientos interactian y son complementarios entre si, puesto que en ellos se

dinamiza el proceso de creacion del conocimiento.

Por lo tanto, en el conocimiento organizacional hay dos dimensiones. La primera son las
formas de interaccién, que son las que se dan entre los tipos de conocimiento ticito y
explicito y entre el individuo y la organizacién, desembocando en los procesos de creacion

de conocimiento; la segunda son los niveles de creacidon de conocimiento, que van de
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conocimiento ticito a explicito, de conocimiento explicito a explicito, de conocimiento

explicito a tacito y de conocimiento tacito a ticito.

Nonaka y Takeuchi (1999) indican que no sélo es el conocimiento explicito es el encargado
de hacer una organizacién innovadora, sino que es la movilizacion entre este y el
conocimiento tacito lo que lo hace posible, en ese orden, el uso de un conocimiento en un
contexto especifico, determina el paso del conocimiento ticito al explicito, de una manera
interactiva y en sentido de Espiral. Ese proceso de movilizacién, es lo que ambos autores
nombraron como Modelo de Creacién de Conocimiento Organizacional y consta de los

siguientes momentos:

Socializacion: de tdcito a tdcito. Es un proceso que trata de compartir experiencias con el
uso de modelos mentales y de habilidades técnicas. Alguien puede adquirir este
conocimiento observando, imitando y llevando a la practica lo que aprende. Es por medio
de experiencias compartidas que este se obtiene con facilidad, cuando no es asi, es dificil

que el otro logre identificarse con la exposicién de quien habla.

Exteriorizacion: de tdcito a explicito. Es el proceso de enunciar el conocimiento ticito en
explicito —formal, codificado-, este es esencial para la creaciéon de conocimiento porque
implica el uso de creatividad que promueve la reflexion e interaccion entre los individuos.
Esta exteriorizacion se observa facilmente en la creacion de conceptos y se propicia a partir
del didlogo o reflexion colectiva, dados a partir del uso de metéforas y analogias, que le dan
nuevas interpretaciones a la experiencia, creando nuevas maneras de vivir la realidad. Una
vez que se crean los conceptos, estos se traducen en un modelo 16gico, que no debe tener

contradicciones, expresdndolo en un lenguaje sistemdtico y coherente.

Combinacion: de explicito a explicito. Es la sistematizaciéon de conceptos con el que se
genera un sistema de conocimiento. En este proceso, los individuos intercambian
conocimiento a través de juntas, documentos, conversaciones por teléfono o redes de

computacion. “La reconfiguracion de la informacién existente que se lleva a cabo
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clasificando, afiadiendo, combinando y categorizando el conocimiento explicito [...], puede
conducir a nuevo conocimiento” (Nonaka y Takeuchi, 1999, pp. 76). La distribucion de la
informacion y conocimientos codificados en redes de comunicacion, es de vital importancia

porque asi se facilita la conversion del conocimiento.

Interiorizacion: de explicito a tdcito. Este proceso se relaciona con el aprendiendo
haciendo, internalizando el conocimiento con la propia experiencia del individuo. Para
lograrlo, es necesario que el conocimiento se verbalice o se condense en documentos,
manuales o historias orales, de esta forma se enriquece el conocimiento ticito. En ese
sentido, en la documentacion del conocimiento, el individuo puede experimentar,
indirectamente, las vivencias de los otros, permitiendo una re-experimentacién de una
situacién particular o posibilitando de nuevos modelos mentales tacitos, asi, enriqueciendo

el modelo de manera de espiral.

Didlogo

Socializacién Exteriorizacién

Creacicn , é% Armonizacién del
del campo Qd} conocimiento
de interaccion explicito
Interiorizacién Combinacion
Aprender haciendo

Figura 2. Teoria de la creacion del conocimiento organizacional (Nonaka y Takeuchi,

1999, p. 81)

Arias y Aristizabal (2008), argumentan que, dentro de una organizacion, las redes
informales son primordiales en razén de que estas permiten relacionarse con diferentes
divisiones y niveles, interactuando y generando conexiones interpersonales,
interfuncionales e interorganizacionales, que tiene influencia en las relaciones que se dan
entre los individuos, grupos, equipos y departamentos. Se justificaria, entonces, la intencion
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de resaltar la significancia del conocimiento tdcito en su interaccidén con el conocimiento
explicito, principalmente en los procesos de socializacién y exteriorizacion, mientras estas
sean soportadas por herramientas tecnoldgicas y direccionadas por altos mandos de la

empresa.

Entonces, es el conocimiento no légico, espontdneo —tdcito- el més importante, por sus
acciones préacticas, toma de decisiones y juicios aspectos cruciales, que tienen mayor
influencia mas que por sus efectos, por su andlisis (son sentimiento, juicio, sensatez,

proporcion, equilibrio y actitud apropiada).

Cultura organizacional

La cultura organizacional puede entenderse como la expresiéon de la idiosincrasia de una
organizacion, siendo esta su diferencia con otras. En ella se reflejan los patrones de
conducta regulares y predecibles -rutinas-. Por eso, los factores sociales como la moral, el
sentimiento de pertenencia a un grupo de trabajo y las habilidades interpersonales para
entender el comportamiento humano (sobretodo grupal), incrementan la productividad. En
consecuencia, los administradores deben desarrollar habilidades sociales y humanas para
facilitar la comunicacion interpersonal dentro de los grupos de la organizacion,

ocasionando un mejoramiento continuo del conocimiento préctico.

Son los lideres de las organizaciones los encargados de crear valores, creencias e ideas para
mantener fuerte su estructura como un sistema cooperativo, debido a esto se considera que
el conocimiento conductual es importante para los procesos administrativos. Por eso, para
Nonaka y Takeuchi (1999), se debe reconocer al ser humano como creador de

conocimiento més que un procesador de informacion.

En ese orden de ideas, la cultura organizacional de FUCN, estd basada en los preceptos
evangélicos de la Iglesia Catdlica, en la cual se conforma una comunidad que reconoce a

las personas como iguales en su dignidad humana, en sus diferentes funciones y
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experiencias, resaltando asi un constante compromiso con la investigacién y su transmisién

cientifica de la verdad para contribuir a la formacién integral del hombre (UCN, 2017)

Por eso, la cultura organizacional se alcanza cuando se tiene una experiencia compartida,
llegando asi a una visién compartida, que tiene que haberse trabajado lo suficiente para que
sea apropiada y se vuelva inconsciente en los individuos. La cultura es un producto
aprendido de la experiencia de grupo, eso lo explica Schein (como se cité en Nonaka y
Takeuchi, 1999, p. 50) cuando dice que esta se adquiere cuando se aprende a superar los
problemas de adaptacion externa y de integracion interna a la organizacion, por lo tanto, se
considera que esto puede ser ensefiado a nuevos miembros para que perciban correctamente
sus problemas. En ese sentido, la organizacién puede aprender, cambiar y evolucionar a

través de la interaccidn social entre sus miembros y el ambiente.

Para ello, se necesita el aprendizaje organizacional que se basa en conseguir el ‘know-how’
para resolver problemas especificos, para luego plantear nuevos modelos, esquemas o
paradigmas que superen el existente. Para Nonaka y Takeuchi (1999), la creacién de
conocimiento implica la interaccion de esas dos caracteristicas. En esos términos, Senge
(como se citd en Nonaka y Takeuchi 1999, p. 53) define que para llegar a la organizacion
que aprende se necesita que los directivos adopten un ‘pensamiento sistémico’; fomentar el
dominio de la vida de si mismos; dar a conocer y desafiar los modelos mentales existentes;
crear una vision compartida y, finalmente facilitar el aprendizaje en equipo’. Para este
autor, la parte primordial para la organizacion que aprende es el ‘pensamiento sistémico’,
porque es el que permite la interaccion entre teoria y prictica, ademds es de esta manera en
que las personas se dan cuenta cémo crean su realidad y cdmo podrian cambiarla. En ese
sentido, las précticas cuentan con papel importante dentro de la organizacion, ya que se
entienden como el proceso de planificacién en el que se crean modelos mentales de ella,

permitiendo valorar los puntos fuertes y débiles de la compaiiia segin sus servicios y

7 Cursivas afiadidas para resaltar los desarrollos de Senge.
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limitantes. Segin Edith Penrose (retomada por Nonaka y Takeuchi, 1999), ese proceso

surge de la experiencia y conocimientos acumulados en la compafiia.

De acuerdo al desarrollo de elementos conceptuales y al contexto institucional, se presenta
un esquema de acuerdo a las caracteristicas de FUCN en vinculacién a los fundamentos

tedricos asf:

EDUCACION CON SENTIDO HUMANO

Conocimiento prganizacional
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Cultura organizacional

Esquema 1. Sistema de Gestién del Conocimiento (KMS) para FUCN. Construccion basada

en el modelo de Nonaka y Takeuchi (1999).

DIAGNOSTICO

Siguiendo el modelo de Espiral (Nonaka y Takeuchi, 1999) anteriormente descrito, se

realiz6 un diagndstico que permitio identificar en qué estado se encontraba el conocimiento
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dentro de FUCN, identificando asi las actividades especificas en las que el KMS entra a
intervenir, para ello, se llevaron a cabo diferentes etapas metodoldgicas que fueron los
pilares para determinarlo. Estas contaron de una revision documental, procesamiento de
datos e informacién y una valoracién que surgié como resultado de la aplicacién de un
instrumento de encuesta y de la elaboracion de ‘Cuadro de procesos’ producto de la

revision de fuentes institucionales.
Objetivo del diagnéstico

Identificar las actividades institucionales en las que el Sistema de Gestion del
Conocimiento pueda intervenir incorporando las diferentes dimensiones de la Fundacion

Universitaria Catdlica del Norte.

En esta etapa del proyecto, para articular estrategias propias de la Gestion del
Conocimiento, se quiso evaluar de qué manera este se da en los procesos de FUCN y para
lograrlo se necesité indagar por la interaccion de sus dimensiones ontolégicas y
epistemolodgicas en términos de Nonaka y Takeuchi (1999) y asi encontrar los puntos a
mejorar para una eficiente construccion o fortalecimiento de un Sistema de Gestion del

Conocimiento.

Segun la contextualizacion anteriormente descrita, este diagndstico se hizo con la intencién
de dar cuenta del estado en el que se encuentra la Institucién respecto a la GC, puesto que
de esa manera se tendria un panorama claro de cudles son los puntos a tratar para la
implementacion de estrategias de GC. Para lograrlo, se comenz6 con una revision de
fuentes secundarias encontradas en bases de datos académicas en las que se identific6 como
se ha manejado la GC en el contexto colombiano y cémo esta dltima influye, eficazmente,
en los procesos y servicios que tiene una organizacién. En el contenido de los articulos
encontrados, se destaco el texto de La organizacion creadora de conocimiento (Nonaka y
Takeuchi, 1999) como el principal utilizado para fundamentar modelos de gestion de
conocimiento en cualquier contexto. De esa manera se revisé ese texto como principal

complemento para llevar a cabo la fundamentacién de un Sistema de gestién del
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conocimiento para FUCN.

Los textos recopilados fueron revisados con ayuda del software Atlas.ti, herramienta que
sirvi6 para analizar y visibilizar con mayor claridad la informacién encontrada en cada
documento. De alli, se fundamentaron los elementos conceptuales que ahora son guia para

las estrategias de GC que se llevardn a cabo en la organizacidn.

Sobre las fuentes primarias, se revisé el Diagndstico sobre gestion del conocimiento en
FUCN del 2011, este sirvié como contextualizacion y reconocimiento de falencias de ese
entonces. Se revisO también la tesis de pregrado de la anterior practicante de la
Coordinacion de Investigaciones de la Institucion, en la cual se plantea la necesidad de
implementar un Sistema de Gestién del Conocimiento que permita dinamizar las funciones
sustantivas docencia, investigaciéon y extension. Ademds de eso se revisaron las
caracterizaciones de los procesos institucionales, que sirvieron como insumo a la

contextualizacidn a sus actividades y objetivos.

De acuerdo con lo anterior y producto de la revision documental, se obtuvo un ‘Cuadro de
Procesos’, en el cual se establecieron los espacios especificos en los que se intervendra.
Este describe la relacién que hay entre los procesos, lineas estratégicas, actores encargados,
objetivo del proceso, el area que solicita un producto, actividad que se realiza para
conseguirlo, producto obtenido y beneficiados de este. Ya con el cuadro completo, se
procedio a identificar las actividades propensas a mejorar, a mantener y que necesitan que

se genere otra dindimica mds acorde al producto solicitado.

Al mismo tiempo, se elaboré un instrumento de encuesta® basado en el planteado por Arias
y Aristizdbal (2011) y fundamentado en los elementos conceptuales expuestos con
anterioridad, para asi establecer el estado en el que se encuentra el conocimiento en la

Fundacién Universitaria Catolica del Norte.

8validado por dos expertos metodoldgicos de la Universidad de Antioquia.
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El instrumento estd compuesto por una bateria de preguntas, con tipo de respuestas Unica y

es de escala Likert (1. Nunca 2. A veces 3. Generalmente 4. Muchisimas veces 5. Siempre).

Como base para su construccion y posterior andlisis, se definen cuatro dimensiones de las

cuales se estructuran los items, estos son:

Tecnologias de la informacién: Esta dimension se refiere a las herramientas que
permiten la difusién, manejo y almacenamiento de la informacién y del
conocimiento dentro de la Instituciéon. De esta dimension participan todos los
procesos, sin embargo se destaca la labor de la Direccién de Tecnologia y también
la Coordinaciéon de Comunicaciones, pues los primeros se encargan de generar los
mecanismos para obtener aplicativos tecnoldgicos y los segundos se ocupan de
ayudas visuales y de la construccion de material didactico para la apropiacion del

conocimiento producido en la organizacién.

Tecnologias de la Informacion y Comunicacion en socializacion,
exteriorizacion, combinacion e interiorizacion: Esta dimension se refiere a la
interaccion que existe entre de las variables de socializacion, exteriorizacion,
combinacion e interiorizacion y las herramientas tecnoldgicas y de comunicacion de

la FUCN.

Cultura organizacional: Se entiende como un sistema epistemoldgico, en el que se
resalta la importancia de los recursos humanos al igual que los valores, los
significados, los compromisos, los simbolos y las creencias, todo esto también
basado en el aspecto ticito del conocimiento. Consecuentemente, la organizacion
puede aprender, cambiar y evolucionar a través de la interaccién social entre sus

miembros y el ambiente.

Dimension humana: Esta dimension resalta la importancia del capital humano

dentro de la organizacion y, en ese sentido, de visibilizar y capturar el conocimiento
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que este produce en todos los niveles de la organizacion.

Finalmente, para el tratamiento y andlisis de los datos se utilizé el software Excel, que
permitié ver las relaciones dependientes e interdependientes existentes en las variables

analizadas por medio de tablas dindmicas.

Antes de la aplicacioén definitiva del test, se realizé una prueba piloto a 12 personas de la

poblacién a encuestar, que permitié hacer ajustes a los items y sus categorias de respuesta.

La muestra fue de cardcter probabilistica o dirigida, se toma como referencia el universo
del total de empleados de la Fundacion Universitaria Catélica del Norte, que son alrededor
de 200 personas’. El método de aplicacién fue el de difusién via correo electrénico,
aprovechando el carécter de virtualidad y teletrabajo de la Institucién, por lo que no se pudo

definir con exactitud quiénes participarian del diligenciamiento del instrumento.

Universo (N): 200 empleados de FUCN
Muestra 6ptima (n): 62 empleados de FUCN
Error muestral (E): 0.05

Proporcion de éxito (P): 0.5

Proporcion de fracaso (Q): 0.5

Valor para confianza (Z) (1): 1.28 (90%)

Presentacion de resultados de diagnéstico

Para este caso, se identific6 que hay produccion del conocimiento que se da a raiz de las
actividades que desarrollan cada uno de los procesos. Estas tienen unos lineamientos y

formatos que estdn avalados por el Sistema de Gestion de Calidad de la Institucién (hecho

? Informacidn extraida de una Base de Datos de empleados proveida por el drea de Gestién Humana y
Teletrabajo.
24



que se evidencié con la revision de los objetivos y actividades de cada proceso). De esa
manera, el ‘Cuadro de Procesos’, sirvid para identificar las acciones en las que tiene cabida

el KMS o con cudles procesos se puede articular la propuesta del sistema.

Con el instrumento, se quiso ver la relaciéon de los procesos con la producciéon de
conocimiento organizacional a través de acciones como recoleccidn, procesamiento,
sistematizacion y el compartir de este, incorporando la experiencia personal, como un
insumo en la creacidén del conocimiento, es decir, de la interaccion entre el conocimiento
explicito (organizado, documentado) con la vision y sistemas de valores infundados en la
organizacion, dando espacio a una constante movilizacion y conversion del conocimiento

tacito (lo no evidente, lo intuitivo, sensorial, empirico).

Resultados

Los resultados del diagndstico se presentan en relacion a cada una de las categorias de
andlisis para la creaciéon de conocimiento organizacional (Socializacién, Exteriorizacion,
Combinacién e Interiorizacién) incorporando la evidencia empirica recogida del
instrumento aplicado y del ‘Cuadro de procesos’, de esa manera se lograron identificar
actividades y espacios estratégicos para la plantear la propuesta de intervencion para la

Catolica del Norte.

Socializacion

Respecto a la socializacion, se encontrd que los empleados encuestados, manifiestan que la

mayoria de las veces comparten experiencias e interactian con sus compaiieros de trabajo.

De esas personas que comparten e interactian con sus compaiieros, el 23% pertenecen al
area de la Direccion Académica, desempefidndose en cargos de docencia y administracion

principalmente. Se diria que esta poblacion tiene mayores niveles de interaccion por el
25



cardcter institucional de educacién superior, y por ofrecer modalidades en la virtualidad no
s0lo para sus estudiantes sino también para el desempeio laboral, aprovechando las

herramientas tecnoldgicas que se tienen para propiciar la socializacion.

De las demds dreas, se observa que también, en su mayoria tienen un proceso de
socializacién, que porcentualmente, no es tan grande comparado con la Direccién
Académica, ya que esta ultima es un drea con mucho personal, sin embargo, el resultado no

varia mucho en relacion con las otras opciones de respuesta.

Cuando se indagé si los empleados tienen conversaciones en las que intercambia y adquiere
conocimientos relacionados a experiencias y creencias personales, se encontré que Muchas
veces, se tienen ese tipo de didlogos entre los empleados encuestados, especialmente en las
areas de Direccion Académica con un 23% y Gestion Administrativa y Financiera con un
8%. En los demads procesos esta practica es reducida, lo que quiere decir que se debe pensar

en estrategias que permitan su fortalecimiento.

Sobre si la experiencia compartida con los compaieros de trabajo ha posibilitado generar
formas de relacionarse con ellos, se interpreta que a partir de la confianza que surge por
medio de las vivencias entre los empleados encuestados, asegura que aparezcan maneras de
relacionarse entre ellos, utilizando los modelos mentales asumidos por ellos mismos
previamente. En la tabla, se observa que en un 42%, Muchas veces generan nuevas formas
de comunicarse, es bajo el porcentaje en las dreas en las que esto no sucede, segin la

percepcion de algunos empleados.

Para propiciar la Socializacién del conocimiento organizacional, es necesario contar con
espacios que brinden estos encuentros de conocimiento tacito a tacito, por eso al momento
de preguntar si FUCN posibilita que sus empleados tengan experiencias en las cuales
puedan adquirir nuevo conocimiento, se encontré que hay opiniones casi divididas en este
aspecto, un 19% del total de encuestados manifiesta que A veces la Institucion permite

estos momentos, lo que se podria explicar por el caricter del teletrabajo de los empleados,
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pues ellos mismos tendrian que buscar los momentos para relacionarse con sus demas
compaieros, mientras que la Catdélica del Norte, a través del proceso de Pastoral y

Bienestar, genera encuentros periddicos para integrar a sus diferentes empleados.

Quiénes comparten con sus compaifieros los aprendizajes obtenidos mientras desarrollan su
trabajo, lo hacen Muchas veces con un 37% (Direcciéon Académica 18%), mientras que en
un 24% (Direccién Académica con un 13%) los empleados encuestados respondieron que
lo hacen Generalmente. Lo que quiere decir que esto puede depender de la funcién que se
desempefia en el drea, puede suceder que sean los docentes los que compartan su

conocimiento ticito de lo aprendido en su quehacer laboral.

Ademds, se indago si existen condiciones dentro de la FUCN para intercambiar ideas con
personas de diferentes niveles jerarquicos. El 35% expreso que esto se da A veces, lo que
podria darse debido a las relaciones que se tejen en la virtualidad, puede suceder que por
esa condicion quienes tienen un mismo rol dentro de la Institucién estén en contacto de
manera mds constante funcionando como redes de apoyo para el desarrollo de sus labores,
la interacciéon con otros empleados de diferentes cargos se veria disminuido por esa

situacion.

Relacionada con la pregunta anterior, para el desarrollo de nuevas ideas dentro de la
institucion ;participan personas de diferentes procesos?, se obtuvo que en un 37%, sefiald
que A veces se presentan momentos que propicien la creacion de nuevas ideas desde la

participacion de diferentes empleados con distintas dreas.

Del ‘Cuadro de Procesos’, en el aspecto de Socializacion la participacion de diferentes
procesos para desarrollar labores no se encuentra explicitamente plasmado, esto podria
suceder debido a la impresiéon de informalidad de este primer nivel en la creacién del
conocimiento organizacional. Sin embargo, se logré identificar el espacio de reunién de
Grupos primarios puede ser aprovecha para mejorar esa situacion en cada una de las

dependencias. En estos espacios se encuentran, via virtual o presencial, los miembros del
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equipo de trabajo con la intencién de comentar y exponer sus actividades realizadas en el
ultimo mes, se trata de dar cuenta de los resultados y hallazgos (positivos y negativos)
encontrados a la hora de cumplir los objetivos del proceso, en este comité se da la
posibilidad de que, segin la intencién su intencidén, se inviten compafieros de otros

procesos que aporten a su desarrollo.

Estos encuentros tienen un tinte algo informal, aunque es importante mencionar que de esas
conversaciones también se deja un acta como constancia de que esto se realiza, accidén
acorde con lo que se menciond antes sobre la Gestion de la Informacidn, pues existen
mecanismos que optimizan la integracion de la informacion como los esquemas, guias,
manuales y herramientas tecnoldgicas que lo soportan. Aun asi, queda la duda de qué
sucede después con esa informacion, si esos espacios se dan Gnicamente por cumplir con
los objetivos del area especifica, si esta informacion es compartida con alguin otro grupo o

sOlo queda en el repositorio interno y para Gestion de Calidad.

Uno de los puntos fuertes identificados en el ‘Cuadro de procesos’, es el de la cantidad de
documentacion y la capacidad de almacenamiento que posee la FUCN para el desarrollo de
sus diferentes tareas. Lo que también da cuenta de lo compleja que es la estructura de la
organizacion en si, en la que no sélo se definen los roles y las funciones del trabajo, sino
que también la dimensién humana es realmente fuerte, lo que se relaciona con su slogan
“Educacion Con Sentido Humano”, aplicado no unicamente a sus programas educativos,
sino también a sus empleados con propuestas que mejoran su crecimiento tanto laboral
como personal. Evidencia de ello, es el papel que tiene Pastoral y Bienestar junto con
Gestion Humana y Teletrabajo, que constantemente presentan oferta de cursos y espacios
para hacer un trabajo mds ameno. En ese sentido, se dirfa que se inducen ambientes para la
socializacion, debido a que hay ciertas précticas que fomentan la apropiacion idiosincrética
de los lineamientos institucionales a través de la comunicacion interpersonal para mejorar
el conocimiento practico, motivacién que se da gracias al sentimiento de pertenencia a un

grupo de trabajo.
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Exteriorizacion

De esta categoria, se dirfa que compartir el conocimiento explicito estd asociado a las
obligaciones con las que lidie cada empleado, porque prefieren relacionarse de manera mas
informal y quizd por esa razén no ven necesaria la comunicaciéon mediante informes

escritos.

En la interaccién de conocimiento tacito-explicito, sobre si se ha construido informacién
comin que puede ser implementada en el desarrollo de sus actividades diaria como
resultado de conversaciones con compafieros de trabajo, se encontré que la mayoria de los
encuestados lleva a cabo esta practica (40%), mientras que un 15% indico que ‘A veces’ lo
hace, esto puede darse mds que todo por voluntad de cada empleado y no directamente por
sus obligaciones laborales, ya que si esto no es un requisito en su cargo, no se ve la
necesidad de hacerlo, por lo tanto, podria suceder que parte de la produccion del
conocimiento organizacional quede por fuera del consentimiento del resto del equipo y por

ende de la Institucion.

Combinacion

Para indagar por el conocimiento explicito-explicito, se formulé la pregunta de si el
conocimiento de cada empleado se ha asociado, estructurado e intercambiado mediante la
utilizaciéon de manuales, informes, lineamientos institucionales, procedimientos, guias y
videotutoriales, la cual arrojé que las respuestas estdn dadas de una manera uniforme casi
en su totalidad, mostrando que con 27% dicen que Generalmente emplean esas
herramientas para configurar su conocimiento explicito, esto puede estar relacionado a la
divulgacién del conocimiento y los mecanismos y accesos con los que se cuentan, otra
razén puede ser que para los empleados las formas en las que se presentan estos
documentos no son atractivas para su estudio, o si se estudian, no son relevantes para su

quehacer laboral.
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Interiorizacion

Llama la atencién que, en la pregunta sobre la interiorizacién en la que se indaga si se
aplican los conocimientos obtenidos dentro de la organizacién, la mayoria de encuestados
manifiestan que siempre lo hacen. Esta situacion podria dar respuesta al planteamiento
sobre la Combinacién del conocimiento organizacional, en el que los empleados le restan
importancia al material formal producido por la Institucién, puesto que para los empleados
es mds atractiva la interaccion dada entre conocimientos ticito-tacito, que la que se expresa
en documentos institucionalizados. En este caso, un 52% sefiala que Siempre aplica los

conocimientos aprendidos dentro de la organizacion.

Segun el ‘Cuadro de Procesos’, la parte de inducciones y reinducciones para la formacion
del personal son primordiales ya que, aunque estas las realicen Gestion humana y
Teletrabajo, tiene grandes implicaciones en las demds dreas en el sentido en que ellos son
quienes forman y a la vez comienzan el proceso de seleccion del personal que haré parte de
los diferentes equipos de trabajo. De esa forma, el conocimiento explicito se transfiere de
manera directa a los empleados, a través de las charlas y material que lo contextualizan de
manera general en las virtudes y fortalezas de la Institucién, logrando en este la
concienciacion de un conocimiento tacito sobre lo qué es la FUCN.

Hallazgos del diagnodstico para la intervencion

De los resultados anteriores, se resaltan los siguientes ejes que a su vez son guia para la

propuesta de intervencion. Estos son:

1. Cultura organizacional
Se debe generar mayor valor a las estructuras de accién —como el grupo primario-
que da la organizacion, en el sentido de que permiten que aparezcan nuevas

estrategias que mejoren las labores cotidianas, asumir una cultura organizacional en
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la que se aprenda de la Institucion desde las experiencias y su conjugacién con lo ya
dado, en la que participen los simbolos y las creencias de cada uno de los individuos

en constante interaccion con el ambiente en el que se desenvuelven.

Interaccion

Sobre la socializacién, hay que indagar mds sobre si las experiencias que se
comparten en su mayoria se dan en un dmbito formal o informal, ya que este tltimo
es un aspecto importante, por la interaccién que se generan en espacios como el
comedor de la Institucion, donde no s6lo comparten individuos de un mismo
proceso, sino también con otros compafieros, siendo este un lugar propicio para el

transito entre conocimiento explicito al tacito (socializacion y exteriorizacion).

Confianza

La confianza seria otro aspecto interesante de revisar a la hora de compartir
experiencias y generar nuevas formas de relacionamiento entre los companeros de
la Institucidn, porque se consideraria que la interaccion que se da alrededor de
compartir un conocimiento tacito estd condicionada por esa medida, puesto que se
reconoce que hay espacios para hacer el proceso de la espiral del conocimiento

organizacional.

Buenas practicas

Cuando se pregunta por si se ha puesto en préctica los conocimientos obtenidos de
la interaccion entre compaiieros, la mayoria de las respuestas son ‘Generalmente’,
lo que puede darse gracias a que es disminuida la difusién de conocimiento
explicito de los aprendizajes que se dan en los procesos de socializacion y
exteriorizacion. Se dirfa entonces que no hay continuidad en el proceso para una
eficaz Gestion del Conocimiento, respecto a eso se pensaria que ademds de hablar
de una visién y una misién enfocada en la bisqueda de una mejor educacién virtual
al servicio del mundo, se deben infundir estrategias que fortalezcan las buenas

précticas de la mano de una cultura organizacional que caracterice a la FUCN, de la
31



cual las actitudes y atributos de los empleados y procesos sea acorde con la
bisqueda de un Sistema de Gestion del Conocimiento. En conclusion, se trata de ir
mads alla de lo planteado por el Sistema de Gestion de Calidad y por la gestion de la

informacion.

PROPUESTA DE INTERVENCION

La siguiente propuesta de intervencién surge de los hallazgos obtenidos a partir del
diagnéstico llevado a cabo en la Institucién en el segundo semestre de 2016, del cual se
construy6 un ‘Cuadro de procesos’, que recogia todas las labores que se dan en cada area
institucional, incluyendo quiénes participaban en cada una de ellas y quiénes pedian y
recibian el producto de cada actividad. Resultado de eso, se pudo establecer en qué
escenarios o actividades intervendrd el KMS. Adicional a eso, se aplicé un instrumento -
validado por dos expertos - a una muestra de 62 empleados de FUCN, el cual sirvi6 para
complementar, empiricamente, lo encontrado en el ‘Cuadro de procesos’. Con el
instrumento también se quiso ver el movimiento que hay entre las dimensiones ontoldgicas
y epistemoldgicas que estin en constante conversacién con el conocimiento ticito y
explicito. Todo eso para identificar especificamente los lugares donde se ubican las
dimensiones epistemoldgicas, plasmadas en el quehacer de los empleados, como éstas
deben ser Mantenidas (que ya tienen caracteristicas de gestion de conocimiento), Mejoradas
(que son actividades que se deben aprovechar para gestionar conocimiento) o Generar (que
son otras nuevas acciones para la implementacion y establecimiento del Sistema de Gestion

de Conocimiento) unas nuevas.

Las acciones estratégicas estdn fundamentadas en el marco del modelo de Espiral de
Nonaka y Takeuchi, que se preocupa por resaltar la importancia del conocimiento tacito y
explicito dado a partir de la interacciéon y la confianza entre los empleados de una
organizacion. Las propuestas de intervencion se dan basadas en Herrera (2007), Londofio y

Villareal (2013) que tienen trabajos en modelos para gestionar conocimiento en
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instituciones universitarias.

Dejando claro ese panorama general, se proponen acciones estratégicas de acuerdo a las
variables definidas para el desarrollo del diagndstico: Herramientas tecnoldgicas,
Socializacién, Exteriorizacion, Combinacidn, Interiorizacion, Procesos y redes informales,

Estructura de posicion jerdrquica, Précticas y factores humano.
A continuacién, se exponen las estrategias definidas para el KMS y con la intencién de

sustentar su importancia y aplicabilidad, estas se relacionardn con los resultados obtenidos

en el diagnéstico.
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Tabla 1. Acciones estratégicas del Sistema de gestion del conocimiento (KMS) para FUCN.

) , , . ACTIVIDADESA
DIMENSION | ACCIONES DEFINICION RELACION CON DIAGNOSTICO PROCESO RESULTADO FUENTES
INTERVENIR
El 4rea de Tecnologia Esto estaria relacionado Herrera,
serd la encargada de dar a con la variable de B. (2007).
conocer La Espiral y de Socializacién, ya que se Caracteriz
generar apropiacién con | busca promover mayores aciéon y
la cultura organizacional espacios en los que los ) desarrollo
o Apropiarse de
loof de la Institucion por empleados de la FUCN . ) de una
Tecnologt | Insertar _ o los lineamientos )
medio de generar tengan experiencias en las o herramient
asdela |complem| ) o Comunicaciones/ | Intranet/ucn.e | propuestos desde
) ) hipervinculos y/o plugins | que puedan adquirir nuevo ) adela
informaci | entos o ) Tecnologia du.co el Sistema de )
para acceder a sus conocimiento. Diferente a ) gerencia
6n web _ Gestion de
contenidos. Esta los talleres que ofrecen o del
_ . ) Conocimiento o
estrategia serd transversal | desde Bienestar y Gestion conocimie
a las demas que se humana, se le daria nto para la
proponen para el Sistema | importancia también a la Facultad
de Gestién de creacién de estas ayudas de
Conocimiento. visuales (que no duren mas Ingenieria
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Elaborac
i6n de
videos
institucio

nales

Esta accion estd
relacionada con la
variable de Socializacion,
ya que se busca
promover mayores
espacios en los que los
empleados de la FUCN
tengan experiencias en
las que puedan adquirir

nuevo conocimiento.

Realizar videos cortos es
una estrategia que busca
generar mayor
apropiacion y sentido de
pertenencia por la
FUCN, ya que se
propone que el personal
se interese por el
contenido. Los videos no
deberian superar un
minuto y treinta

segundos y deben

de 3 min)

Comunicaciones/
Gestion
humana/Planeaci

7z

on

Capacitacione
s/Induccién,
reinduccién y
entrenamiento
/Socializacién
del Plan de
Desarrollo

Institucional

de la
Universida
dde
Antioquia.
Trabajo de
grado para
optar al
titulo de
Ingeniera
de

Sistemas.

Londorio,
M.y
Villareal,
R. (2013).
Aproxima
cién a un
modelo de
gestién de
conocimie

nto. El
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contener informacién
como misién, vision de la
Institucién y exponer las
labores de las que se
encarga cada proceso.
Estas acciones se
plantean, ademas, con la
intencion de superar la
etapa de Gestion de la

Informacion.

Redimen
sionar la
manera
en la que
se
guarda la
informac
i6n en

Intranet

Con la intencién de
mejorar esta importante
herramienta tecnolégica
que ofrece la Institucién
y acorde al propésito de
gestionar conocimiento,
se propone encontrar la
manera de reorganizar el

sitio de Intranet de cada

Esta accién ayudaria a que
el conocimiento producido
y los aprendizajes dados a
raiz de las actividades de
cada proceso sean

compartidas eficazmente

Tecnologia/Todo

s los procesos

Intranet

Organizar las
carpetas y
archivos en los
que se debe
almacenar el
conocimiento e
informacién
producido por

cada proceso

caso de la
Facultad
de
Comunica
ciones de
la
Universida
de
Antioquia.
Trabajo de
grado para
obtener el
titulo de
Magister
en
Administr

acion.
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Conectad

(O]

proceso, que facilite
encontrar la informacion
que se almacena. Esta
accion ayudaria a que el
conocimiento producido
y los aprendizajes dados
araiz de las actividades
de cada proceso sean

compartidas eficazmente
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TIC en
Socializac
16n,
exterioriz
acion,
combinaci
one

interioriza

cion

Mapas
de
conocimi

ento

Esta estrategia tiene la
intencién de que a partir
de experiencias que
repercutan en la creacion
de nuevo conocimiento
organizacional, el
personal explicite esos
hallazgos o reflexiones
en elaboracién de Mapas
mentales/conceptuales.
Su importancia estarfa en
la vinculacién de
repositorios de
conocimiento estructural,
para lo que seria
necesario crear Hojas
Virtuales de
Conocimiento o Mapas
de conocimiento en
donde los empleados
ubiquen conocimientos
que sean ltiles para el

area a la que pertenece.

Segtn el diagndstico, el
42% de los encuestados
manifesté que en 'Muchas
veces' generan nuevas
formas para comunicarse,
estas basadas en la
concepcion de modelos
previos para interactuar
con demds personas. Esta
estrategia plantea
explicitar esas maneras de
relacionarse y que facilitan
la transferencia de

conocimiento

Todos los

procesos

Creacion de
modelos que
ayuden a la
toma de
decisiones
institucionales
/Creacién y/o
actualizacion
de lineas y
grupos de
investigacion/
Realizacion
de propuestas
interinstitucio
nales/Disefio
y desarrollo
de
Capacitacién
académica —

investigativa

Crear mapas
mentales o de
conocimiento
que permitan
mayor

apropiacion y
circulacion del
conocimiento

organizacional
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Esta estrategia plantea
explicitar las maneras en
que se relacionan y que
facilitan la transferencia
de conocimiento
organizacional,
vinculandose al proceso
de exteriorizacion de
conocimiento
organizacional (de
conocimiento ticito a
explicito), esto porque el
diagnéstico arrojo
evidencia de que hay un
capital intelectual que
puede ser transferible,
debido a que los
empleados manifiestan
que generan nuevas
formas para comunicarse,
estas basadas en la

concepcién de modelos
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previos para interactuar

con demds personas.
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Directori
ode

expertos

Listado de profesionales
y expertos en temas que
tienen que ver con los
servicios y actividades
que ofrece la FUCN.
Esto permite mejorar las
conexiones y relaciones
de la Institucidn, ya que
se mejoraria la oferta de
servicios que esta ofrece,
ya que se contarfa con su
‘asesoria' y
acompafiamiento, por lo
tanto, se propone que se
identifiquen productos
que puedan hacer parte

de la oferta institucional.

Permite mejorar las
conexiones y relaciones de
la Institucion, a través de
la identificacion de los
conocimientos y
potencialidades del talento
humano de los empleados,
ademads de favorecer la
creacion de redes para la
creacidn, intercambio y
transferencia de

conocimiento.

Gestién
humana/Gestién
financiera/Investi
gaciones/Extensi

on+

Campaiias
promocionale
s/Socializacié

n de los
resultados de
proyectos
de
investigacion/

Movilidad

académica

internacional

Mejorar
relaciones y
servicios que

tiene la FUCN
interorganizacio

nalmente
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Talleres
de
Pastoral

y

Bienestar

Estos espacios son muy
importantes para el
manejo de las emociones
en situaciones especificas
y que también se
encuentran vinculadas
con el entorno laboral de
la Institucién. Se trataria
entonces de aprovechar
€s0s encuentros para
profundizar en lo que
caracteriza a FUCN, a
esto se le podria dar mas
fuerza con el uso de
mapas mentales y de

conocimiento.

La mayoria de los
encuestados manifesto
que su conocimiento no
se ha estructurado e
intercambiado gracias a

diferentes herramientas

La mayoria de los
encuestados manifestd que
su conocimiento no se ha
estructurado e
intercambiado gracias a
diferentes herramientas
empleadas por la FUCN,
por lo tanto se debe
implementar actividades
que recurran en la
formulacién de redes de
comunicacién para
convertir el conocimiento
en conocimiento

organizacional

Pastoral y
Bienestar/Todos

los procesos

Promocién de
la Identidad
Catdlica/Reali
zacion de
campafias
parala
promocién de
la salud, la
recreacion y
el deporte y la
prevencion de
la
enfermedad/G
estion de
convenios que
permitan la
promocién de
la cultura y el
arte/Promoci6
n de espacios
para
fortalecer y

fomentar

Fortalecimiento
de redes de

comunicacion
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empleadas por la FUCN,
por lo tanto, se debe
implementar actividades
que recurren en la
formulacién de redes de
comunicacién para
convertir el conocimiento
en conocimiento

organizacional.

adecuadas
relaciones
interpersonale

N
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Cultura
organizaci

onal

Grupos
primario

S

Esta es una reunién que
se hace mensualmente en
cada proceso en la que
participan todos sus
miembros. Su
importancia estd en que
permite que aparezcan
nuevas estrategias que
mejoren las labores
internas y que ademas
ayudan a que se asuma
una cultura
organizacional mas
fuerte por la relevancia
que tiene las experiencias
y su interaccion
constante con el
ambiente. El
conocimiento que se
pone a circular en este
espacio debe ser

sistematizado.

Es una actividad que se
debe potenciar ya que
permite que aparezcan
nuevas estrategias que
mojen las labores internas
y que ademds ayuda a que
se asuma una cultura
organizacional mas fuerte,
por la relevancia que tiene
las experiencias y su
interaccién constante con

el ambiente

Todos los

procesos

Reuniones
grupos

primarios

Fortalecer la
comunicacion
interna que
permita
identificar el
conocimiento
producido dentro

del proceso
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Informe
Territori

al

Esta puede
complementarse con la
estrategia de los mapas
mentales, ya que se
propone que los procesos
hagan un repositorio
sobre su papel fuera de la
institucién (ETDH,
Extension,
Investigaciones,
Bienestar...) mientras se
encuentran en campo en
sus proyectos de
intervencion, puesto que
de esa manera se permite
conocer y entender las
necesidades de la
comunidad y reconocer
el papel de la
organizacion en el

entorno exterior

Su fin es mejorar los

Para mejorar los servicios
e identificar los proyectos
de intervencion en los que
la Institucién podria

participar

Investigaciones/

Extension/ETDH

Andlisis de
factibilidad
Presentacién
de propuestas
Gestién de
Proyectos/Dis
efar los
programas de
ETDH,
de acuerdo a
las
necesidades
del
sector
productivo y

del contexto

Identificar

Servicios e

intervenciones

en los que la

Institucién puede

participar
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servicios e identificar los
proyectos de
intervencién en los que la
Institucién podria

participar.

Estudio
de

mercado

Se trata de Generar este
tipo de estudios en el que
se identifiquen y se haga
seguimiento a las
metodologias, técnicas y
estrategias que puedan
aportar a la Institucién y
puedan servir para
mejorar los servicios que

esta ofrece. Esta accion

Revisar servicios de otras
instituciones que puedan
servir para mejorar y
entablar convenios con

FUCN

Financiera/Exten
sion/Investigacio

nes

Campaifias
promocionale
s/Creacién de
modelos que

ayuden a la

toma de
decisiones

institucionales

Crear banco de
documentos y
convenios que
fortalezcan
alianzas entre

instituciones
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tiene el propdsito de
buscar alianzas con otras
instituciones que puedan
ofrecer productos

similares a esta.

Vigilanci
a
tecnologi

ca

Esta accion busca
generar que se le haga
seguimiento a otras
instituciones que
ofrezcan servicios
similares a esta e
identificar qué
herramientas
tecnoldgicas utilizan y
que pueden ser de ayuda
para FUCN,
proporcionando mejorar
su plataforma

tecnoldgica.

Revisar plataformas
tecnoldgicas de otras
instituciones que puedan
ser similares a las
particularidades de FUCN
y puedan servirle para

mejorar las que ya tenga

Tecnologia/Inves

tigaciones

Requerimient
o de compra
de
Software y
plataforma
como
servicio/Requ
erimiento de
desarrollo
propio/Realiz
acién de
propuestas
interinstitucio

nales

Crear base de
datos de
productos
tecnoldgicos de
acuerdo a
necesidades de

FUCN
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Jerarquiz
ar
conocimi
entos
producid

(O]

Estos sirven para generar
proyeccion dentro de la
organizacion. Es para
aprovechar el
conocimiento ticito que
se da gracias a la
reflexion e interaccién
con los compaifieros de
trabajo ademads porque
ayudaria al
fortalecimiento de
combinacién de

conocimiento.

Se trata de aprovechar el
conocimiento tdcito que se
da gracias a la reflexién e
interaccion con los
compaiieros de trabajo.
Esto ayudaria al
fortalecimiento de
combinacién de

conocimiento

Todos los
procesos/Investig

aciones

Reuniones
grupos
primarios/Cre
acion y/o
actualizacion
de lineas y
grupos de

investigacion

Identificar
conocimientos
que se producen
en cada procesos
y clasificarlos
por el nivel de
incidencia que
tienen en ellos y
a nivel

institucional
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Comunid
ades de

practica

Sirven para combinar el
trabajo y mejorar los
procesos, fortaleciendo la
dimensién ontoldgica,
generando encuentros en
los que se comenten las
fortalezas y puntos a
mejorar entre procesos
(trabajo colaborativo).
Las comunidades de
practica son
“principalmente un grupo
de personas que se unen
en espacios virtuales y/o
presenciales para
intercambiar ideas y
experiencias practicas”
(UNDP, s.f. p. 11). Las
personas que participan
de este espacio pueden
ser de diferentes 4reas de
trabajo o hasta de

diferentes instituciones,

Fortalecimiento de la
dimensién ontoldgica,
generando encuentros en
los que se comenten las
fortalezas y puntos a
mejorar que se generen
entre procesos (trabajo

colaborativo)

Entre los
procesos/Ed.Sup
erior/Investigacio

nes/ETDH

Disefio y
Desarrollo de
Objetos
Virtuales de
Aprendizaje/
Creacioén y/o
actualizacién
de lineas y
grupos de
investigacion/
Disefiar los
programas de
ETDH,
de acuerdo a
las
necesidades
del
sector
productivo y

del contexto

Fortalecer
procesos por

medio de

comunidades de

practica

49




ya que buscan formarse
en un tema especifico,
buscando compartir y
expandir conocimientos.
De lo que resulta de estos
encuentros son alianzas,
puesto que se identifican
metas comunes y

prioridades estratégicas.

Dimensio

n humana

Inventari
ode
saberes

en lared

El conocimiento
producido debe quedar
depositado en la Intranet,
sin embargo, para tener
mayor control de lo
generado y garantizar su
transferencia, se puede

pensar en un indice o

Por lo que hay mucha
rotacién del personal,
ademds para que la
transferencia de saberes se

dé efectivamente

Tecnologia/Todo

s los procesos

Intranet/ucn.e
du.co/Disefio
y desarrollo
de
Capacitacion
académica —

investigativa

Crear espacio
virtual para
inventario de
saberes/Utilizar
el inventario de
saberes para
generar

apropiacion del
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listado que permita tener
conocimiento general de
esas actividades
innovadoras de cada
proceso. Esta accién se
sugiere por lo que hay
mucha rotacién del
personal, ademads para
que la transferencia de
saberes se dé

efectivamente.

conocimiento

organizacional

Perfiles
de
conocimi
ento para
futuro
seleccion
del

personal

Segtn el puesto de cada
empleado y el desarrollo
de sus actividades dentro
de FUCN, disefar
perfiles de seleccion de
personal més precisos.
Con esto se busca darle
mayor precisién a la
seleccion del personal,
que tenga aptitudes de
Gestion del

Conocimiento y as{

Darle mayor presicién a la
seleccion del personal, que
tenga aptitudes de Gestién
del Conocimiento y asi
esperar que si rota mucho
el personal, al menos el
conocimiento valioso
producido en la
Institucién, quede dentro

de ella

Todos los

procesos

Evaluacién de
desempefio
del
personal/Sele
ccion del
personal/Reali
zar los
perfiles

laborales

Crear perfiles de
conocimiento
segtn las
necesidades de

cada proceso
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esperar que si rota el
personal, al menos el
conocimiento valioso
producido dentro de la
Institucién, quede dentro

de ella.

Espacio
de
Oracién
institucio
nal/Tips
para la
Gestién
del
Conocim

iento

Espacio fisico y virtual
que busca
fortalecimiento
espiritual, comunitario y
que ademds brinda
comunicaciones sobre
préoximos eventos
institucionales. Se
trataria de aprovechar
este espacio para dar
mensajes de la
Importancia de Gestionar
el conocimiento
organizacional y cémo

lograrlo en cada proceso.

Todos los

procesos

Oracion

institucional

Aprovechar
espacio de
oracién
institucional para
socializar el
Modelo de
Gestion de

Conocimiento
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CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO

Para finalizar, la Gestion del Conocimiento en la Fundacion Universitaria Catdlica del
Norte debe entenderse como la configuracidén que se da de la interaccion entre su estructura
organizacional y gestion de la informacidn, puesto que es de esa manera que se transita a la
creacién de conocimiento organizacional, ya que a partir de esos dos se moviliza la
informaciéon como plataforma impulsadora en la apropiacién y generacién del
conocimiento, potenciando la cultura organizacional con la utilizacién de Tecnologias de la

informacion y comunicacion.

En consecuencia, para la implementacion del KMS es necesario comenzar por sensibilizar
acerca de este que serd un Organo integrador de la Institucion, puesto que podria
encontrarse con la indiferencia y el desconocimiento por este asunto, que, como se ha
mencionado a lo largo de este informe, busca dinamizar los procesos y sus actividades con
la apropiacién y transferencia de conocimiento, de esa forma fortalecer la cultura
organizacional teniendo como vértice la identidad con sentido humano que caracteriza la

organizacion.

La cultura organizacional es primordial a la hora de generar apropiacion y transferencia de
conocimiento, pues de ella parte el sentido de pertenencia por la institucion, generando
escenarios de confianza e interaccion entre los diferentes grupos de trabajo para la mejora

de la competitividad institucional alineada con los objetivos de la misma.

REFLEXIONES EN TORNO AL CONOCIMIENTO EN UN GRUPO SOCIAL
(ORGANIZACION)

Este apartado tiene la intencién de presentar la relacion existente entre la interaccion y el
conocimiento en el marco organizacional, basdndose en la experiencia de fundamentar un
Sistema de gestion del conocimiento en la Fundacion Universitaria Catdlica del Norte,
razén por la que se propone un esquema de desarrollo que comienza por el papel del

conocimiento dentro de las organizaciones, luego se centra en el vinculo asociado a la
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interaccién y el conocimiento para finalmente sefalar aportes para la comprension del

conocimiento en la interaccién social.

El papel del conocimiento en las organizaciones

Para comenzar, es necesario dejar claro que el conocimiento se ha convertido en el insumo
de mayor valor dentro de las organizaciones, puesto que a partir de este se le conciben
ventajas competitivas, generando cada vez mds maneras innovadoras de llevar a cabo una
actividad, estas aparecen para mejorar el desarrollo de una labor que no podria llevarse a
cabo sin el reconocimiento y los aportes de cada individuo que se apropia de su deber como
funcionario. En ese sentido, el conocimiento puede entenderse como un bien intangible con
capacidad para gestionarse de acuerdo a las habilidades de quienes pertenecen a una
organizaciéon moderna, pues es de saber que esta estd dotada de caracteristicas burocraticas,
de las cuales se vale para su correcto funcionamiento. En ella se encuentra este bien, por lo
que su prevalencia y su administracion estd sujeta a una estructura que estd conformada por
acuerdos de asociacion de quienes la componen, estos se ven expresados en su misién y
vision, en los cuales se da claridad del objetivo y del alcance al que se quiere llegar, de ahi
se puede rescatar que en su configuracion se buscan acciones con arreglo a fines (Weber,

2002).

Para el caso de interés, que es la Fundacién Universitaria Catélica del Norte, esta
institucion se enfoca en educar en ambientes virtuales con sentido humano, facilitando
procesos de formacion y educacion con valores cristianos para lograr una sociedad justa e
incluyente, por lo tanto se intuye que se han explicitado un conjunto de reglas creadas
intencionalmente para llevar a cabo esa intencion, ligdndose asi a estatutos estatales y de
normas ISO de calidad que verifican la pretensiéon de llevar a cabo acciones racionales,
normalizadas en el contexto burocratico por lo cual, como lo desarrolla Weber (2002), debe
existir una jerarquia administrativa que inspecciona y regula los funcionarios, como lo son

los macroprocesos -identificados en el ‘Cuadro de procesos’- de la Institucion de los que se
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desprenden otras dreas para conformar un cuerpo organizacional que ademads se caracteriza
por tener en su asociacion personal calificado para el desempeiio de sus labores, lo que se
evidencia en el Estatuto General Institucional (UCN, 2017), en el cual se especifica un
perfil bésico para entrar alli, exigiendo como minimo un estudio técnico, tecnolégico o
profesional, el que luego es especificado en mayor medida segutin el equipo que requiera un

nuevo funcionario, de esa manera se garantiza que las tareas se lleven a cabo con éxito.

En ese orden de ideas, y siguiendo el planteamiento del tipo ideal burocritico (Weber,
2002), el cuadro administrativo institucional se rige por un grupo de profesionales que es
seleccionado a través de un contrato a término fijo o indefinido (UCN, 2017) segin su
diploma obtenido que lo certifica como apto para desempefarse alli, dando cuenta también

de sus competencias objetivas que son acordes a los fines que persigue la Institucion.

Esos fines serian complicados de alcanzar en mayor medida sin que se pusiera en juego el
papel del conocimiento dentro de la organizacién debido a que sin este, desempefiarse en
un cargo significaria pensar en un volver a comenzar y en un volver a apropiarse de las
labores cada que lleguen nuevos funcionarios, en razén a eso es indispensable, como lo
menciona Weber (2002), manejar un expediente en el que se dejen claras las Ordenes,
decisiones y procesos necesarios para realizar cualquier actividad administrativa, que en el
caso de FUCN y como pudo resolverse en el trabajo diagndstico, se da la gestioén de la
informacion, en la que se cuenta con plataformas tecnoldgicas y de una serie de normas que
ayudan a almacenar y organizar la informacién que cada quien produce para esta. Sin
embargo, deben encontrarse la manera de formalizar todo aquello que no quede consignado
en un expediente para librar a la compaiiia de ambigiiedades y atin mds, para recuperar y
transferir el conocimiento relevante que en ella se genera. Asi pues, se toma el saber como
el representante racional fundamental y especifico de la organizacién burocratica,
comprendiéndolo como la razén adquirida mediante hechos informales o de lo depositado

en repositorios de informacion.



La interaccion y el conocimiento

Las organizaciones de individuos se conforma de interacciones inmediatas dadas en cada
momento a lo largo de su vida, involucrandolos a través de influencias y determinaciones
reciprocas, que los conecta y desconecta en un constante fluir, por lo tanto, en ocasiones se
generan resistencias o elasticidades mientras se comparten experiencias, de esa forma cada
individuo se encuentra socializando -desde su singularidad- sus pensamientos, impulsos y
subjetividades a partir del grupo del que forma parte -en este tltimo, cuando se observa en
su conjunto, se obtienen rasgos mds generales que se refieren a sus caracteristicas mas

fundamentales y primitivas- (Simmel, 2002).

De alli la importancia del individuo y el conocimiento, pues este estd ligado, en el contexto
organizacional, a un drea o proceso en el cual desempefia sus funciones para las cuales fue
contratado, rescatando que su labor como tal no estaria completa sin pensar en el todo al
que hace parte, puesto que el conocimiento originado en la interaccion con el otro es que se
genera un sentido dotado de experiencias -compartidas-. Es decir, no basta con reconocer
que el individuo es libre mientras exprese su subjetividad, sino que se debe ir mds alld y
acercarse a su vinculacion con el otro, asi legitimar sus reflexiones y pensamientos a través
del vinculo con sus semejantes. En otras palabras, la interaccion es la manera en la que no

sOlo circula el conocimiento, es también la manera en la que este se origina.

Aportes para la comprension del conocimiento en la interaccion social dada dentro de

una organizacion

la FUCN es una organizacion que responde a los principios del tipo ideal burocratico, ya
que cuenta con las caracteristicas racionales y con la fijacién de acciones con arreglo a
fines para alcanzar las metas que se fija, siendo asi el conocimiento el bien intangible que la

dota de sentido para que sus individuos se desempefien dentro de sus funciones, puesto que,
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al valerse de reglas preestablecidas, se han determinado sistemas que le ayudan a gestionar
la informacién que alli se produce. No obstante, es imperante trascender esa etapa para
suscitar una real captura y transferencia del conocimiento dentro de los grupos
organizacionales y, que finalmente, componen una sociedad organizacional’’, en la que se

llevan a cabo procesos de ensefianza en la educacién superior.

Se recomienda fortalecer el nicleo moderno de las asociaciones, es decir el espacio de
intercambio fisico que es la oficina o también, para el caso, los espacios virtuales de FUCN,
como principal medio para la interaccion y creacion de conocimiento organizacional, pues
este se constituye como el escenario primario en el cual se entra en confianza con el

quehacer laboral de cada funcionario.

Del mismo modo, mientras se pertenezca a un grupo de trabajo se afianzardn vinculos en
los que la socializacion sera parte del dia a dia, de ahi lo que se advierte es de no pasar por
alto los hallazgos y reflexiones susceptibles de ser conocimiento relevante para la
institucidn, pues este, si se observa como un conjunto, se encarga de proyectar una imagen

determinada segtn el fin con el que se tenga dentro de la organizacion.

Por ultimo, el conocimiento organizacional se fortalece a medida que circula en la
asociacién, por tal motivo el profesionalismo de los individuos de la institucién es
primordial, pues se deben buscar y propiciar habilidades en ellos que estén encaminadas a
transferir su saber, lo que le da importancia y fundamenta racionalmente el objetivo que

esta persigue.

10 Cursivas afadidas con la intencién de enfatizar que se refiere al concepto de sociedad de
Simmel (2002) con respecto al contexto analizado.
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CONCLUSIONES DEL PROYECTO

La gestion del conocimiento en ambientes universitarios, no sélo debe verse como la
oportunidad para administrar el conocimiento que se genera en torno a sus funciones
sustantivas (docencia, investigacion y extension), sino que también debe verse como una
situacidon que permea las demds dreas administrativas que hacen parte de ella, pues esos
escenarios también son propicios para la creacion y transferencia del conocimiento, de esa
manera habria mayor congruencia en el fluir del conocimiento organizacional, pues la
interaccion en la dimensién ontoldgica (individual-grupal-organizacional) se daria mds
facilmente puesto que no se toman las areas como organismos desconectados, sino que
estos se ven integrados como una asociacion gracias a los lineamientos que conforman su

estructura.

La interaccion es fundamental, pues gracias a esta es que se permite que se dinamicen las
reflexiones entre los conocimientos ticitos y explicitos, impulsando también los momentos
de su creacion, como lo son la socializacidn, exteriorizacion, combinacion e interiorizacion,
pues esta funcionaria como puente conectando los procesos organizaciones, la cultura
organizacional y las herramientas tecnoldgicas con las que cuente una institucion. En ese
sentido, se fortalece también la cultura organizacional, debido a que gracias a la circulacién
de las experiencias grupales e individuales, se formalizan y se explicitan reforzando el

imaginario que evidencia el sentido de pertenencia institucional.
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