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Resumen

La gestién del conocimiento esta teniendo un gran
auge en los dltimos afios, esto ha dado lugar a que
factores clasicos de competitividad pierdan rele-
vancia frente a otros factores intangibles como el
conocimiento, la experiencia y el know-how que se
posea. El principal objetivo de este trabajo es inves-
tigar como pueden las organizaciones ser mds com-
petitivas y adaptables, cémo pueden ser capaces de
crear mecanismos de gestion que permitan acelerar
los procesos de aprendizaje, la creacion, la adapta-
cién y la difusién del conocimiento tanto a lo inter-
no como alo externo; y de este modo creen ventajas
competitivas entre ellas. La principal motivacién
para escribir este articulo consistié en abrir un pe-
querio espacio para reflexionar sobre cémo proceden
las instancias académicas ante los retos que impone
la nueva era, cudl es la pertinencia e importancia de
dichos enfoques y, con ello, permitir al interesado
identificar dénde radica la brecha entre la situacién
real que presenta y la que desea obtener, en aras
de estar a tono con los nuevos cambios en la forma de
pensar y actuar que demanda el entorno.

PALABRAS CLAVE: aprendizaje organizacional,
gestion del conocimiento, procesos.

Abstract
During the last years, knowledge management has
been gaining importance; such has given way to the
fact that classical circumstances regarding competi-
tiveness loose relevance compared to other intangible
ones, such as knowledge, experience, and know-how.
The main objective of the present paper is to lead a
research on the way organizations can be more com-
petitive and suitable, to be able to create mechanisms
of management that would make possible to acceler-
ate learning, creation, adjustment, and dissemina-
tion of knowledge processes, either domestically, as
well as externally; such will provide competitive-
ness advantages among them. The main motivation
to write the present article was to open a small space
to ponder the way the academic institutions proceed
facing challenges imposed by new times, to get ac-
quainted with pertinence and importance of the afore
mentioned approaches, and thus, allowing the solici-
tor to identify the gap between the real situation and
that he/she wishes to obtain, thus following the new
transformations in the way of thinking and acting,
demanded by the prevailing context.
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Introduccion

Los constantes y acelerados cambios en el entorno,
estimulados especialmente por el desarrollo de las
tecnologias de la informacién y las comunicaciones,
la digitalizacion de la informacion y el conocimien-
to, demandan con mayor énfasis saber identificar
y utilizar provechosamente los activos intangibles
que poseen las organizaciones, toda vez que mar-
can, en la era moderna, diferencias en los niveles de
la competitividad y la calidad de estas. Ante entor-
nos como este, la gestiéon del conocimiento (GC) se
ha erigido como un enfoque de gestién que permite
coordinar y controlar el flujo de conocimientos taci-
tos y explicitos que subyacen en las organizaciones;
y de su adecuado uso, tanto individual como colec-
tivo, dependera su ventaja competitiva.

Como bien expresara Rivera (1999), en esta era
del conocimiento, instituciones como la universi-
dad —que tienen como misién crear y difundir el
conocimiento— deberfan acrecentar su protago-
nismo y su relevancia; sin embargo, los resultados
de los estudios en la practica demuestran que son
pocas las experiencias sistematizadas en este sector
y muestra de ello son los resultados concretos que
ofrecen los distintos intercambios entre especialis-
tas en foros, eventos y talleres que se crean como
espacios para debatir sobre el tema (tabla 1). Es per-
tinente aclarar que estos no son los tinicos espacios
que existen, pero en ellos hemos podido participar y
este aspecto nos ha llamado la atencién.

A nuestro juicio, esta poca sistematicidad en la
practica esta asociada, en muchos casos, al des-
conocimiento de las potencialidades que puede
brindar la adopcién de este enfoque para el perfec-
cionamiento de la gestién tanto empresarial como
universitaria, y también para la mejora potencial
de los servicios que se prestan, que en ocasiones
se ven afectados por demoras y desinformacion,
entre otros aspectos, que no hacen mds que crear
insatisfaccion en el cliente final.

Por otro lado esté la concepcién que tienen las
organizaciones en cuanto a la implementacién de la
GC, pues algunas le impregnan un caracter pura-
mente tecnolégico y se ven limitadas al no poseer
los recursos y la infraestructura necesaria para ello;
en otras prevalece el componente social, y a pesar
de contar con la tecnologia que potencia su uso, no
existe un compromiso real por socializar y compar-
tir lo que se sabe, en funcién y beneficio de las enti-
dades en general.

En la literatura sobre el tema, asi como en los
resultados de la prictica, se demuestra que, preci-
samente, una de las principales barreras en el de-
sarrollo exitoso de este enfoque es la poca cultura
de socializacién de conocimiento, lo cual obstacu-
liza la mejor de las intenciones.

Por ultimo, existen organizaciones que aun al
poseer la tecnologia necesaria y con un nivel de
conciencia sobre la importancia de la socializacion
y la transmisién de conocimiento en beneficio de la

Tabla 1. Experiencia de la gestion del conocimiento representada en diversos espacios.

EXPERIENCIA  EXPERIENCIA ExPERIENCIADEGC ~ REFLEXIONES
FORO, CONGRESO, EVENTO Y TALLER DEGCEN DE GCEN CASAS  EN UNIVERSIDADESY  TEORICAS PROPORCION
EMPRESAS CONSULTORAS  CENTROS DE ESTUDIOS ~ SOBRE EL TEMA
Taller de Buenas Practicas en Gestion de la Informacion
y la Gestion del Conocimiento en las Organizaciones (GE- 2 3 - 1 6/6
CYT)2008)
Comision de Gestion del Conocimiento (GESEMAP/2008) 5 - 1 4 10/18
Conferencia Nacional de Gestion Empresarial y Administracion ) - . . 1hn
Piblica (GEAPJ2011) 4
Congreso Nacional de Informacion de Polos Cientificos . 1 8|
(INFOPOLO/2011) 3 4 49
XIl Encuentro de Gestion del Conocimiento y Empresas de , . 1 - 18
Alto Desempefio (TECNOGEST/2011) 3
Totat 13 3 3 9 28105

Fuente: Elaboracion propia.
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empresa no lo desarrollan exitosamente, al no con-
tar con un mecanismo que autorregule este proce-
so y que tribute a su mejora continua, toda vez que
se desarrollan empiricamente y no con una inten-
cion formalizada las acciones que comprende la
GC; entiéndase la identificacién del conocimien-
to relevante, la adquisicién o el desarrollo de este,
la retencién en la memoria organizacional ante la
pérdida temporal o total de su portador, la socia-
lizaciéon como mecanismo de difusién de las me-
jores practicas hacia toda la organizacion y, como
cierre del ciclo, su utilizacién o aprovechamiento
6ptimo en los procesos sustantivos.

El hecho de que la gestién del conocimiento
haya respondido fundamentalmente a una preocu-
pacion de las empresas y propiciado con ello la bus-
queda de elementos que permitan su evaluacion e
implantacién efectiva, hace que las instituciones
universitarias de administracién y direccién de
empresas estén ganando peso especifico frente a
otras alternativas académicas, en su desarrollo y
difusion. Hasta ahora la GC ha sido un tema que
la universidad investiga y desarrolla mediante cur-
sos y acciones formativas; sin embargo, no la aplica
para gestionar y mejorar su actuacion y, como bien
dijera Rivera (2000), «la Universidad del siglo xx1
debe construirse sobre la base de comenzar a apli-
car parte de lo que se ensefia, para encontrar las
claves competitivas de este tipo de instituciones en
el futuro» (p. 12).

En funcién de lo anterior se hace necesario que
cada facultad o centro de estudio perteneciente a
alguna universidad, poco a poco, vaya profundi-
zando sobre el tema y que tome conciencia de su
importancia en el contexto actual y trace objeti-
vos en funcién de crear las ventajas competitivas
que marquen la diferencia con respecto a las de-
mas. Se necesita para ello comenzar con un diag-
noéstico de su situacion actual con el objetivo de
evaluar como gestiona cada una sus conocimien-
tos tacitos y explicitos en funcién de potenciar el
aprendizaje organizacional y los procesos clave
que desarrollan; y permitirles asi identificar la
brechas donde se hace mas necesario actuar para
estar a tono con los nuevos tiempos.

En el acdpite siguiente se consider6 pertinente
mostrar al lector algunos aspectos muy generales

sobre el tema e ir contextualizdndolos en funcién
de encontrar analogias con la practica académica
y, de este modo, permitirles crearse un juicio sobre
posibles potencialidades y mejoras para este sec-
tor, en relacion con las distintas esferas o enfoques
de actuacién.

Aspectos tedricos referenciales sobre la gestion

del conocimiento y el aprendizaje organizacional

El reconocimiento e importancia dado al conoci-
miento en los ultimos tiempos ha hecho que las
empresas se ocupen con renovado interés de como
crearlo, compartirlo y utilizarlo de manera mas
eficaz; nace asi lo que se conoce con el nombre de
gestion del conocimiento.

Se dice que este enfoque tiene lugar en el mar-
co de la llamada «teoria del conocimiento» y que
entre los representantes de la escuela japonesa que
defienden sus postulados se encuentran: Nonaka,
Takeuchi, Garud, Nayyar, Kogut, Zander y Kim.
La teoria abarca distintas concepciones y cam-
pos de estudio, pero existen premisas comparti-
das por todos los autores que hacen referencia al
tratamiento de la empresa, al recurso estratégico
por excelencia, a los comportamientos de los in-
dividuos y a las consideraciones sobre el entorno
(tabla 2).

Tabla 2. Premisas de la teoria del conocimiento.

PREMISAS CONSIDERACIONES

La naturaleza o el tratamiento El conocimiento social y el apren-
dado a la empresa dizaje colectivo

El elemento o el recurso clave El conocimiento

*  la racionalidad limitada y
el comportamiento honesto
Los individuos con diferen-
tes sfocks de conocimientos
y juicios diferentes

El comportamiento .

*  Entorno  «hipercompetiti-
vo»; la respuesta flexible y

El entorno y el comportamiento rapida
competitivo *  la necesidad de aprender,
crear y aplicar el conoci-

miento

Fuente: Marta de Ortiz Urbina (2000).

En este contexto, cuando una organizaciéon desea
proporcionar servicios o productos que satisfagan
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una necesidad con un alto valor agregado, para
mantener ante sus usuarios/clientes una ventaja
competitiva estable, debe saber utilizar y aprove-
char los activos intangibles! que posee, especifica-
mente, su cartera de conocimientos, porque estos
constituyen la principal fuente de valor de la or-
ganizacion.

Y que es el conocimiento? Segun varios auto-
res, puede definirse como:

+ La capacidad de resolver un determinado
conjunto de problemas con una efectividad
determinada (Munoz y Riverola, 2007).

+ Lacombinacién de la idea, el aprendizaje y
el modelo mental.

+ La mezcla fluida de la experiencia, los va-
lores, la informacién contextual y la pers-
picacia del experto, conectados entre si,
que proveen un marco para la evaluacién
e incorporaciéon de nuevas experiencias e
informaciones (Davenport y Prusak, 1998).

+ La definicién, la fundamentacién y la for-
malizacién de la parte conocida de algin
universo, que posibilita su almacenamiento,
transferencia, aplicacion y, en algunos casos,
su enriquecimiento o mejora. Es considera-
do también «experiencia», especificamente
cuando esta se relaciona con procesos de
aprendizaje, sean formales o informales
(Selva et al., 2005).

+ Esel entendimiento, la inteligencia, la razén
natural, la nocién, la ciencia, la sabiduria;
es también la informacién asimilada por la
memoria humana (Fernidndez Aballi, 1996).

Segun las definiciones anteriores y como resulta-
do de la consulta bibliografica realizada, se puede
plantear que el conocimiento es aquella informa-

! «Son una serie de recursos que pertenecen a la orga-
nizacién, pero que no estdn valorados desde un punto
de vista contable. También son activos intangibles las
capacidades que se generan en la organizacién cuando
los recursos empiezan a trabajar en grupo, muchos au-
tores en lugar de capacidades hablan de procesos, o ru-
tinas organizativas. En definitiva un activo intangible
es todo aquello que una organizacién utiliza para crear
valor, pero que no contabiliza» (Juan Carrién Maroto,
2003, p. 50).

cién que ha sufrido determinados procesos men-
tales: interiorizacién, andlisis, fijacién y aplicacién,
entre otros; que permite al sujeto tener un domi-
nio de los sucesos o hechos que ocurren en la so-
ciedad y solucionar determinados problemas. Re-
quiere aplicar la intuicién y la sabiduria propios de
la persona a la informacion, que a su vez proviene
de datos para obtener un resultado.

El conocimiento puede ser: captado, creado, ex-
plicito y tacito. El captado es el saber que procede
del exterior de la organizacién y que es adquirido
a través de contratos; este es explicito para la ins-
titucién. El creado es el saber que se genera en el
interior de la organizacion y que puede concretar-
se tanto en conocimiento explicito como tacito. El
explicito es el saber que puede reflejarse, transmi-
tirse o compartirse entre las personas o en el seno
de la organizacién con relativa facilidad. El tacito
es el saber que presenta cierta dificultad y comple-
jidad para ser transmitido o comunicado interper-
sonalmente. De la consideracién de estos dos tipos
de conocimiento (ticito y explicito) se deriva que
la problematica de la generacién del conocimien-
to organizacional® reside principalmente en cémo
extender el individual al resto de la organizacién
y que este mismo conocimiento compartido vuel-
va a generar nuevos conocimientos individuales y
colectivos, y dé lugar a la denominada «espiral del
conocimiento» (Nonaka y Takeuchi, 1995) como
intento de explicacion de los procesos de conver-
sién de unos tipos de conocimiento en otros a tra-
vés de unas determinadas fases conocidas como:
socializacién, externalizacién, combinacién e in-
ternalizacion.

La universidad ha sido durante muchos afios
la mejor forma de estructurar el conocimiento
existente y en fase de creacidn, asi como de trans-
mitirlo a través de la actividad docente. Tradicio-
2 «Es el sedimento en la organizacién. Se presenta en sus

ideas rectoras, misién, visién, objetivos estratégicos,

reglamentos, politicas, asi como, en la estructura fun-
cional, flujos de informacién y de trabajo, nivel de desa-
rrollo y uso de la tecnologia; y que resultan de los pro-
cesos de transformacién dialéctica entre los diferentes
tipos de conocimiento —tacito, explicito, generativo,
productivo y representativo— a partir de la comunica-
cién corporativa, y que debe reflejarse en la memoria

corporativa. Por su forma, es conocimiento explicito,
consciente y perceptible» (Nufiez y Govin, 2005, p. 51).
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nalmente, se ha concentrado en el proceso de la
creacion de conocimiento; y dentro del campo de
las ciencias sociales, en el de externalizacién. Se
debe apostar entonces por los dos mecanismos de
conversion en los que va a tener ventaja competiti-
va, y ofrecer asi vias de colaboracion a las restantes
instituciones (Rivera, 2000).

Sin embargo, en su labor docente, la venta-
ja competitiva de la universidad respecto a otros
agentes oferentes, digase casas consultoras, me-
dios de comunicacién e instituciones de la admi-
nistracién publica, entre otros, reside en la capa-
cidad de emplear los métodos y las técnicas peda-
gogicas, creativas e innovadoras, que favorezcan
los procesos de internalizacién y socializacién del
conocimiento entre los participantes en los pro-
gramas formativos (Rivera, 2000).

El hecho de que el conocimiento se esté convir-
tiendo en la principal fuente de ventaja competitiva
para las empresas y organizaciones, y que las uni-
versidades a lo largo de la historia se hayan dedicado
a la estructuracion, al crecimiento y a la transmi-
sion del conocimiento, modificara las reglas basicas
en las que se ha apoyado la actividad docente hasta
el momento, entre ellas el papel como agente prota-
goénico en muchas de las fases de la cadena del co-
nocimiento, asi como las ventajas competitivas que
se pueden aportar (Rivera, 2000). Se necesita desa-
rrollar entonces nuevas competencias, en todo el
claustro, que le permitan afrontar este reto y hacer
de cada institucién una entidad inigualable.

Otra clasificaciéon desarrollada por Solveig
Wikstrom y un grupo de colaboradores de origen
sueco es la del conocimiento generativo, producti-
VO y representativo.

El conocimiento generativo es el proceso y el
resultado de la creacién del nuevo conocimiento
durante la solucién de problemas o la identifica-
cién de nuevas propuestas o alternativas para nue-
vas oportunidades.

El conocimiento productivo es el proceso y el
resultado de aplicar el conocimiento generativo
en los procesos productivos; es un tipo de conoci-
miento que se concreta en los procesos, en los pro-
cedimientos, en la tecnologia y en los productos o
los resultados y, por ello, es de caracter explicito y
con valor de uso.

El conocimiento representativo es el proceso y
el resultado de transferir conocimiento explicito a
los interlocutores del entorno de la organizacion, los
clientes, los proveedores, los competidores y los re-
guladores, entre otros. A su vez, los conocimientos
del entorno son los insumos para los procesos ge-
nerativos. Se crea asi una interdependencia entre el
conocimiento interno y externo de la organizacion.

Evaluar lo anterior en el contexto académico
constituiria la trilogia, mediante la capacitacion de
la transferencia del conocimiento para ser creado y
la aplicacién del conocimiento por los estudiantes,
ya sea de pregrado o posgrado, como resultado del
aprendizaje. En la figura 1 se explica lo anterior.

INPUT OuTPUT
Capacitacion Aprendizaje permanente
* Pregraduada Transforma(i()n * Individual
* Posgraduada * Organizacional
Conocimiento Conocimiento Conocimiento
representativo generativo productivo
Transferencia (Creacion Aplicacion

T Feedback

Figura 1. Trilogia del conocimiento desde la capacitacion.
Fuente: Elaboracion propia.

Sin embargo para que este conocimiento que se
transfiere mediante la capacitacion genere un nue-
vo conocimiento y pueda ser utilizado, resultado
del aprendizaje alcanzado y al crear ventajas sobre
los que ya existen, debe ser conscientemente ges-
tionado, y es alli donde se pone el énfasis en esta
nueva era. Es decir, las «reglas del juego» consisten
en que las empresas que aprovechen sus capacida-
des intelectuales, que desarrollen su capacidad de
aprendizaje,® que potencien la innovacién constante

La capacidad de aprendizaje es entendida como «el
potencial dindmico de creacidn, la asimilacién, la di-
fusién y la utilizacién del conocimiento por medio de
numerosos flujos de conocimientos que hacen posible
la capacitacién y evolucidn de los stocks —el conjunto de
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y la creacién de nuevos conocimientos, y desarro-
llen los sistemas y la tecnologia necesaria para ello,
estardn en situacion de afrontar los retos futuros.

Se ha venido hablando del conocimiento y la
importancia de su gestion, asi como del aprendi-
zaje, pero qué se entiende por ello.

Una de las definiciones mas difundidas y la
base de gran parte de las tendencias actuales es
la propuesta por Nonaka y Takeuchi (1995), en la
que definen la GC como: «La capacidad de la em-
presa para crear conocimiento nuevo, diseminarlo
en la organizacién e incorporarlo en productos,
servicios y sistemas». Esta definicién implica que
la GC integra un complejo rango de actividades
que abarca desde la creacién o la captacion, la es-
tructuracion, la transformacion y la transferencia
del conocimiento, hasta su almacenamiento e in-
corporacién a todos los procesos de la organiza-
cién. Otros autores (citados por Udaondo Var-
gas, 2005) la definen como:

+ El proceso sistémico para adquirir, orga-
nizar y comunicar conocimientos tcitosy
explicitos, de forma que todos los emplea-
dos puedan usarlos para ser mas efectivos
y productivos en su trabajo.

+ El conjunto de procesos que permiten utili-
zar el conocimiento como factor clave para
afiadir y generar valor a la organizacion.

+ El proceso que continuamente asegura el
desarrollo y la aplicacién de todo tipo de
conocimientos pertinentes en una empresa,
con objeto de mejorar su capacidad de
resolucion de problemas y asi contribuir a la
sostenibilidad de sus ventajas competitivas.

+ La capacidad de una organizacién para
mantener o mejorar los resultados basados
en la experiencia y el conocimiento.

+ Como una filosofia de trabajo que toma
ventaja explicita de los conocimientos
para hacer que las instituciones actien
mas inteligentemente; como una iniciativa
para ver y entender los conocimientos ins-

todos los conocimientos esenciales— de conocimientos
que capacitan a las organizaciones y a sus agentes, de
conocimientos para actuar intencionadamente en en-
tornos cambiantes» (Prieto, 2003).

titucionales y como se usan en situaciones
operativas, y para mejoras estratégicas a
largo plazo, ademds como una forma de
encontrar, analizar y focalizarse sobre
areas criticas de conocimientos y oportu-
nidades de gestion asociadas.

+ El proceso sistemdtico e integrador de
coordinacion de las actividades de adqui-
sicién, creacion, almacenaje y difusion del
conocimiento por individuos y grupos
con objeto de conseguir los objetivos de la
organizacién. La gestion del conocimiento
incluye no solo los procesos de creacion,
adquisicion y transferencia del conoci-
miento, sino también que ese nuevo cono-
cimiento se refleje en el comportamiento
de la organizacion.

Los criterios de estos autores podrian resumirse en
lo que Probst, Raub y Romhardt (2001) describen
como procesos medulares en la gestién del conoci-
miento, y que son fundamentales para el desarrollo
de las organizaciones, estos son: la identificacién se-
lectiva del conocimiento, la adquisicién del conoci-
miento, el desarrollo del conocimiento, el compar-
tir y distribuir el conocimiento, el proceso de reten-
ci6én del conocimiento y el proceso de utilizacion del
conocimiento. Estos procesos son ciclicos y deben
retroalimentarse en el quehacer diario de la organi-
zacion, pero para lograr el éxito se requieren nuevas
funciones de los trabajadores; estas son:

o La funcién de promotor: el trabajador
aprende a generar ideas, a promoverlas en
el entorno de la organizacion con el apoyo
de sus companeros, asi como la financia-
cién adecuada.

+ La funcién de innovador: el trabajador
de la empresa —tanto en solitario como en
grupo— es un generador de ideas. De su
experiencia surgen mejoras que pueden
ser aplicadas para acelerar procesos, desa-
rrollar nuevas soluciones con los clientes,
crear nuevos productos y servicios, o
nuevas lineas de negocio.

+ La funcién de conexién en grupo: todos
los trabajadores del conocimiento tra-
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bajan conectados a una red de recursos
compartidos, en donde todos y cada uno
de los miembros son conscientes del papel
que desempenia el resto dentro de la propia
red. En esa linea, la tecnologia y las redes
facilitan el intercambio, la conectividad, la
interrelacion y la comunicacion.

En resumen, la GC tiene como objetivo poner a
disposicidon de cualquier empleado toda la infor-
macién y experiencia de la organizacion, sin li-
mitaciones de lugar o tiempo. Para conseguirlo,
segun los investigadores seria imprescindible una
«nueva visién» dentro de la organizacién que po-
tencie la implantacién de bases de conocimiento e
infraestructura tecnolégica necesaria la cual per-
mita identificar, desarrollar, almacenar, divulgar
y reutilizar todo el conocimiento posible; pero al
analizarlo desde esta perspectiva pareciera que el
conocimiento es un recurso que estd a la mano,
que lo tomamos y utilizamos a nuestro antojo en
funcién y beneficio de la entidad, y no es asi. Este
proceso es mas largo y complejo, y requiere, como
se mencionaba al inicio, de voluntad, conciencia
de cada portador para trasmitirlo y compartirlo,
que no es mas que crear en todos una cultura de
socializacién del know-how intrinseco que se po-
see en beneficio colectivo y fomentar a su vez el
«aprendizaje organizacional».

Segtin Lépez, Cabrales y Schmal (2008) el apren-
dizaje organizacional puede ser concebido como
uno de los principales medios para lograr la reno-
vacién estratégica de una empresa. La renovacioén
requiere que la organizacion explore y aprenda nue-
vas formas de pensar y actuar, mientras al mismo
tiempo se explote lo que ya estd aprendido. Reco-
nocer y administrar la tensién entre la exploracién
y la explotacién del aprendizaje son dos de los retos
criticos de la teoria del aprendizaje organizacional.

En la academia, los docentes se convierten en fa-
cilitadores del proceso de aprendizaje y el valor que
van a aportar depende, en gran medida, de la forma
en cémo aprovechan, potencian y desarrollan sus
conocimientos, capacidades y talentos. Por tanto, se
convierte en un gran reto para estas instituciones
fomentar el aprendizaje de todos sus miembros,
de forma que les permita transformarse continua-

mente, sostener ventajas competitivas y, de forma
exitosa, cumplir la funcién para la cual fueron crea-
das. En sentido amplio esta consiste en lograr, me-
diante la capacitacion, la transferencia de la mayor
cantidad de conocimientos tacitos y explicitos en un
area del saber especifica, de forma que se generen
nuevos conocimientos y que ese know-how adqui-
rido sea aplicado a posteriori en procesos, rutinas,
procedimientos de una entidad en particular y a su
vez tenga expresion en un mejor desempefio en el
puesto y, por ende, en la satisfaccion del cliente final
con el producto o el servicio que se presta.

Precisamente para lograr satisfacer a ese
cliente final las organizaciones, tanto académi-
cas como empresariales, desarrollan procesos
sustantivos o clave, que regidos por los estraté-
gicos y soportados en los de apoyo dan sentido a
la misién para la cual fueron creadas. En su ex-
presiéon mas amplia constituyen un conjunto de
actividades interrelacionadas o que interactiian
para transformar elementos de entradas en ele-
mentos de salidas y, con ello, lograr un producto
o servicio con un valor afiadido que sea percibido
por el cliente final y lleve implicito la eficiencia
y la eficacia en el proceso de transformacién y el
feedback a cada momento, como mecanismo de
mejora continua, como se aprecia en la figura 2.

A nuestro juicio, el GC en el mundo académi-
co debe ser considerado un proceso estratégico
que rige los demds procesos que tienen lugar en
este tipo de instituciones independientemente
del servicio que presten, ya sea docencia, consul-
toria, asesoria, investigacion y extensién, puesto
que en cada una de ellas tienen lugar las etapas
o subprocesos que describe la literatura sobre el
tema, la identificacion, el desarrollo o la adquisi-
cién, la distribucion, la retencién y la utilizacién de
conocimientos, y a su vez desarrollan o despliegan
las distintas fases de conversién de conocimiento
descritas por Nonaka y Takeuchi (1995). Se puede
representar como se muestra en la figura 3.

Todo lo descrito hasta aqui sienta las bases
tedricas del presente estudio sobre la problemati-
ca de la gestion del conocimiento y el aprendizaje
organizacional en instituciones académicas; solo
quedaria investigar qué sucede en la practica en su
organizacion.
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INPUT
Elementos de entrada

t

Actividades relacionadas
0que interactiian

OUTPUT
Elementos de salida o resultados

|

Eficacia del proceso = Capacidad para alcanzar resultados deseados

Figura 2. Elementos genéricos de un proceso.
Fuente: Adaptado de ISOJTC 176/SC 2/N 544R2.

Figura 3. Mapa del proceso de conversion del conocimiento.
Fuente: Adaptado de Caballero y Garcia (2011).

Conclusiones
El desarrollo e implementacién de la gestion del
conocimiento ha tenido gran auge en el contexto
nacional e internacional; sin embargo, se considera
que en el sector académico resulta atin insuficiente
el protagonismo y la relevancia que alcanza, a pesar
de que estas instituciones —desde sus origenes— han
tenido la misi6n de crear y difundir conocimientos.
En la internalizacién y la socializacién de los
conocimientos es donde se necesita hacer mayor
énfasis, en los nuevos contextos para poder al-
canzar ventajas competitivas en las instituciones
académicas.

PROCESO ESTRATEGICO
Gestion del conocimiento

Combinacion del conocimiento

Interiorizacion del conocimiento

Socializacion del conocimiento

Exteriorizacion del conocimiento

PROCESO DEAPOYO
Autocontrol y servicios administrativos

Eficiencia del proceso = Resultados logrados frente a recursos utilizados

Las tipologias de conocimiento representati-
vo, generativo y productivo tienen expresion en la
llamada trilogia del conocimiento: transferencia-
creacion-aplicaciéon mediante la capacitacion, y
propician un aprendizaje permanente tanto indi-
vidual como colectivo.

La gestion del conocimiento en su conceptua-
lizacién difiere en alguna medida segtn el autor
que la trate, ya que es denominada como un pro-
ceso, una funcién, una herramienta, un programa,
un método o un enfoque dentro de la gestién; sin
embargo, se considera que el elemento en comun
que persigue, en cada una de esas definiciones, es
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cdmo convertir el conocimiento en valor agregado
para los clientes, las organizacién y la sociedad en
su conjunto.

La gestion del conocimiento y el aprendiza-
je organizacional son dos conceptos que van de
la mano en la academia, toda vez que los docen-
tes se convierten en facilitadores del proceso de
aprendizaje y el valor que van a aportar depende,
en gran medida, de la forma en que aprovechan,
potencian y desarrollan sus conocimientos, capa-
cidades y talentos; y de cémo logran, mediante la
capacitacion, la transferencia de la mayor canti-
dad de conocimientos técitos y explicitos en un
area del saber especifica, de forma que se generen
nuevos conocimientos; que ese know-how adqui-
rido sea aplicado a posteriori en procesos, rutinas,
procedimientos de una entidad en particular y, a
su vez, tenga expresion en un mejor desempeno
en el puesto y en la satisfaccion del cliente final
con el producto o servicio que se presta.

Para la obtencién de la satisfaccién de los clien-
tes finales toda organizacién, tanto en el sector
académico como empresarial, desarrolla procesos
estratégicos, clave y de apoyo que dan sentido a su
mision; y precisamente la GC, a nuestro juicio, cons-
tituye para el mundo académico un proceso estraté-
gico al regir los procesos clave que tienen lugar en él
y, precisamente en ellos, se produce de forma clara
y explicita las distintas etapas que el proceso de GC
describe; a su vez, se ponen de manifiesto cada una
de las fases de conversion del recurso esencial con el
que trabajan: el conocimiento.

Recomendaciones

Se recomienda recopilar experiencias de éxito de
instituciones académicas que hayan puesto en
practica la gestion del conocimiento en funcién
del aprendizaje organizacional; diagnosticar en
las instituciones académicas cubanas el estado ac-
tual en relacién con estas practicas; e incorporar
la gestién del conocimiento en funcién del apren-
dizaje organizacional como filosofia de trabajo en
las instituciones académicas, de forma consciente
y estructurada.
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