& UNIVERSIDAD SANTO ToMs

PRIMER CLAUSTRO UNIVERSITARIO DE COLOMBIA

PROYECTO DE GRADO

“Propuesta de un modelo de Transferencia de Conocimiento para los procesos

administrativos del Programa de Negocios Internacionales de la USTA sede Villavicencio”

PRESENTADO POR:
ANA LUCIA SILVA
JAIRO ZAMORA
MAESTRIA EN ADMINISTRACION MBA

BOGOTA

2017



Indice de contenido

CAPITULDO Lttt b et s ettt e b et neabe st enennas 7
PLANTEAMIENTO DE LA PROPUESTA DE TESIS.....ccooi i 7
1.1. Planteamiento del problema ...........cooiiieiiiiiiiee e 7
1.2. Pregunta general de iNVEStIgACION ..........ccecieiieieiie e 14
1.3. Preguntas especificas de iNVEeSHIGaCION..........c.ccoreiririiieieieese e 15
1.4, JUSTITICACION ...ttt bbbttt bbbt 16
1.5, REIBVANCIA ...ttt bbbttt bt ne e enes 17
I £ 1o (=T T ol OSSPSR 19
1.7. Justificacion tedrica INSHEUCIONAL ...........cocciiiiiiieiiii s 20
1.8. Objetivos de 1a INVESTIGACION. ..........ccuiiiiiicieceecie et 23
1.9, HIPOLESIS ...ttt ettt bbb bbb bbbt e b e e e 24
(07 AN 1 10 I I SRRSO 25
MARCO TEORICO .....ooviceeeeeeeeeeeeseees s estss st ass st nasn et nasneneas 25
2.1. ADOrdaje CONCEPTUAL ........oouiiiieiiiieiete et 25
2.1.1. CONOCIMIBITO ...tttk b et b et e et ettt st bt nne e nn e 25
2.1.2.Conocimiento organizacCional...........cccoiieiiiiiiciie e 27
2.1.3. Creacion deconocimiento organizaCional ............c.ccoeeiiereineneniee e 27
2.1.4. GeStiONde CONOCIMIBNTO ......euveuieieieiteste sttt bbb sre e e 30
2.1.5. Transferenciadel CONOCIMIBNTO ........ocviiiriiiiiiiie et 32
2.1.6. Transferencia del conocimiento enlas organizaciones............cccevererenenesinieeneennn, ge
2.1.7. Transferencia del conocimientoen UniVersidades ............ccoovvererenenenesesiseseeeans 34
2.1.8. Transferencia de conocimiento en programas de pregrado.........ccccceevveiiieeriesiieennnens 35
2.1.9.PUBSEOS CIAVE ...ttt ettt e st e e e e e eneene e 36
2.1.10. LINGAMIBNTOS. ... v vevetisieeieesiestesie bbbttt ese e e e sbe st sbe bbb st e st e b e b e sbesbe st b e nneeneeneens 36
A N o] {0 1T (=T | ot ISP 38
2.2.1. EI modelo organizacional epistemoldgico de Von Kroghy ROO0S .........ccccovvvieinncnnn, 39
2.2.2. El modelo ChooSense-making KM ... sssssnnas 40
2.2.3. El modelo Wiig para construir yusar el conoCimiento ..........cc.coeeivveeieeiiieeiiesiieesinns 41
2.2.4. EI modelo BOiSOtI-SPace KM ..ot 42

2.2.5. Modelos Complejos de Sistemas Adaptativosde KM ............cocovveviiieiieve e, 43



2.2.6.Calidad BUUCALIVA ... .ottt e e e e e e et e e e e e e e e e eeeees 44

(@ AN I U I I I 1 PR SRSTSRPIN 46
3. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION ......ccoiiiiiririniieeneeeesnsessesesseesssenns 46
3.1. Alcance de 1a INVESTIGACION ..........coviiiiiiciice e 46
3.2. TIPO A€ INVESTIJACION ...ttt bbb 46
3.3. Técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion ...........ccccceovveieieneninieienen, 47
3L POBIACION ...t bbb 47
T Y (1] 1 USSR PRPTOPRPRPPN 48
CAPITULD IV ottt ettt n et st b et ene et 50

SITUACION ACTUAL DE LA TRANSFERENCIA DE CONOCIMIENTO EN EL
PROGRAMA DE NEGOCIOS INTERNACIONALES USTA SEDE VILLAVICENCIOS0

4.1. Elementos por indagar €N la ENCUESEA. ...........cceevuiieeieeiie e 50
4.2. 1dentifiCaCION & PrOCESOS ......ecvverierieieieiieste et eeerieie et s et se e asae e stestesnesseereanaeneenens 51
4.3. Validacion del INStTUMENTO.........cueiieieieiiecie et re e 54
4.4. Aplicacion del InStrumento (ENCUESTA).........ccverieiieieeiecie et sve e 54
4.5. ANALISIS 08 TESUIAADS ......eveieieiicieieie ettt 54
(@ AN o I U I I SR SURRSTI 82
ASPECTOS CLAVE ..ottt sttt be et ane e 82
5.1. Identificacion de elementos claves en los modelos de transferencia de conocimiento . 82
5.1.1. El modelo organizacional epistemologico de Von Kroghy R00S ..........cccccceveivvennee 82
5.1.2. El Modelo Espiral del Conocimiento de Nonakay Takeuchi..........ccccccovveviiieineennenn, 84
5.1.3. EI modelo Choo Sense-making KM ..o 85
5.1.4. El modelo Wiig para construir yusar el COnoCImIeNnto ...........ccevverieiieeieereereeseennenn, 86
5.1.5. El modelo BOISOt I-SPaCe KM .......ccoiiiiiiccceeesest ettt 88
5.1.6. Modelos Complejos de Sistemas Adaptativosde KM .........ccccoeiiiiininiinnenienienn, 89
5.1.7. Seleccidn y justificacion de un modelode transferencia ...........c.ccoocveveevivevecieceennnn, 90
5.1.8. Politicas de Transferenciade CONOCIMIENTO..........evveiiieiiiiiieieie e 92
CAPITULO V1 ettt ettt e st e e te e e snt e e e st e e e na e e e nseeesnsaeeanneeeas 97
DISENO DE PROPUESTA .....ootiteeeteee et eeeeis s iss st esasse st st esass s s snasnensas 97
6.1. Descripcion de presencia o ausencia de elementos clave de transferencia de

conocimiento en Programa de Negocios Internacionales USTA sede Villavicencio........... 97
6.1.1. 1dentifiCaCiON U PrOCESOS .....ecveiveeteireiteeiteeie st ste ettt ste ettt ae e sreesre e e sreeee e 97

6.2. Situaciones favorables y obstaculos en la transferencia del conocimiento ................. 102



6.3. Obstaculos en la transferencia de CONOCIMIENTO.........ccceevveiieieeieiieieere e 103
6.4. Propuesta del modelo de Transferencia de Conocimiento para el Programa de Negocios

INEEINACIONAIES ...ttt bbbt ne e 104
CAPITULO VI ..ottt sttt sttt bt neene s 116
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES ...ttt 116
7.1, CONCLUSIONES.......cciiiietiieieiee ettt sttt sttt sne e ene s 116
7.2. RECOMENDACIONES ...ttt ettt an s 117
REFERENGCIAS ...ttt e et e e et e e e ae e e et e e anbeeesnneeeanneeennneas 118
ANEXOS ...ttt etttk bbbt R b bt Rttt ettt ettt enenns 122
AANBXO L h e bbb e e a b e e e nnrre e 123

AUTORIZACION PARA LLEVAR ACABO EL TRABAJO DE INVESTIGACIONEN
LA FACULTAD DE NEGOCIOS INTERNACIONALES DE LA USTA SEDE
VILLAVICENCIO ...ttt ettt 123

N 1= 0 2P 124

VALIDACION DEL INTRUMENTO PARA DETERMINAR LA SITUACION ACTUAL
DE LA TRANSFERENCIA DE CONOCIMIENTO EN EL PROGRAMA DENEGOCIOS
INTERNACIONALES USTA SEDE VILLAVICENCIO ....cccoviiiiiiiiiieiiiceie 124

INTRUMENTO PARA DETERMINAR LA SITUACION ACTUAL DE LA
TRANSFERENCIA DE CONOCIMIENTO EN EL PROGRAMA DENEGOCIOS

INTERNACIONALES USTA SEDE VILLAVICENCIO .....ccoovveiiiiieeecciie e 127
YA 1S O I S 138
APLICACION DEL INSTRUMENTO (ENCUESTA) VIA FORMULARIOS DE
GOOGLE DRIVE..... .ttt e e bbb e e s s bt ae s e s sbbae e e s sabaaeeean 138
YN 112 0 IR T 139
PLAN ESTRATEGICO DEL PROGRAMA DE NEGOCIOS INTERNACIONALES
(P.E.P) DE LA USTA sede VIllaVICENCIO .........ccueiiiiiiieiieie e 139
AN 10T T 140

PLAN ANUAL DEL PROGRAMA DE NEGOCIOS INTERNACIONALES (P.A.P) DE
LA USTA SEUE VAV ICENCIO ...ttt sennennnn 140



LISTA DE ILUSTRACIONES

llustracion 1: Espiral del conocimiento de Nonaka............cccccevveiviieiicni e, 26
llustracion 2: EI Modelo Espiral del Conocimiento de Nonaka y Takeuchi ........................ 39
[lustracion 3: Modelo de Administracion del conocimiento general de Choo...................... 41
[lustracion 4. Modelo de construccion y uso del conocimiento de Wiig.........cccovcvrereennnne. 42
lustracion 5. El modelo | KIM de ESPACI0 ........ccviviieieieieie et 43
llustracion 6: Modelos complejos de sistemas adaptativos de KM..........cccccovvveciccicvenne, 44
lustracion 7. Aspectos Gtiles del modelo Wiig .........ocovevveieiiiiiiie e, 87

llustracion 8. Situaciones favorables y dificultades en la transferencia de conocimiento .104

llustracion 9. Etapas del proceso de transferencia de conoCimiento ...........ccocevervrerinennen, 106
[lustracion 10. Modelo de Transferencia de Conocimiento para el Programa de Negocios
Internacionales USTA sede ViIllaVICENCIO ........covvvvereiiiiiiiiiicieese e 109
HUSEracion 11. CONVENCIONES .....ccueiiiiieieieie ittt sttt bbb 110
LISTA DE GRAFICOS
Gréfico 1: Tipo de funcion adminiStratiVa.............ccecveeiieiieiecie e 56
Grafico 2: Nivel de FOrmMaCION .........ccviiiieieie ettt 57
Gréfico 3: Relevancia Estudio de Ambiente INternO/EXIErNO ..........covveverieneneneninieienenn, 60
Gréafico 4: Respuestas de realizacion de Analisis de ambiente Externo/Interno .................. 61
Gréafico 5: Frecuencia de realizacion de analisis de Ambiente Interno/Externo .................. 61
Grafico 6: Respuesta a socializacion de lineamientos de NOMINA .........cccevvvveveeiveeireesinennn, 63
Gréafico 7: Revision dOCUMENTAL ...........cooiiiiiiiieiiee et 64
Gréfico 8: Frecuencia de Revision de lineamientos de NOMING ..........ccoovevereieieieieeeenenn, 65
Gréfico 9: Disposicidn para realizar transferencia de Conocimiento..........c.cccevvevevivennenne. 67
Gréafico 10: Respuesta a redaccion de documentos institucionales .............cccccveveiierieenenne. 68
Grafico 11: Clima Laboral...........covoiiiieiice e 69
Grafico 12: COMUNICACION INTEIMA. .....c..ueiureieiieieeieseesteeeesreesteeseessaessaeseesreesseensesseesseeneennes 70

Grafico 13: Transferencia de CONOCIMIENTO.......ceeeeeeee e 71



Grafico 14: INQUIEUAES O AUAAS ......c.veivieiieiieiie ettt sre e ens 72

Grafico 15: Generacion e dUAAS .........cuouerirrierieiiiisieeie et 73
Gréfico 16: Estimulacion para generar y compartir CONOCIMIENTO........covvrververieriererereenenn. 74
Grafico 17: Emprendimiento de planes de actualizaCion ..............ccoovvveienencnenineseenen, 75
Gréafico 18: Existencia de politicas de transferencia de conocimiento ...........cccccceevevvvennenne. 76
Gréafico 19: Existencia de fuNCIONES Y PrOCESOS .......ccveiueeiieirieireeiesie e e erre e sre e 77
Gréafico 20: Existencia de politicas de transferencia de conocimiento ............ccccceevvevvvenenne. 78
Grafico 21: Vacantes €N UN COMITE.........ccviiuiieerieeieseeseereesee e e e ssae e esaesraesseeaesnaesseeneennes 79
Grafico 22: ContinuIdad 08 PIrOCESOS ........oiveiverieriiriiriiaiiesie ettt sttt eesr bbb eneens 80
LISTA DE TABLAS

Tabla 1: Cuatro formas de conversion de CONOCIMIENTO ..........coovreeieierieiene e 28
Tabla 2. Numero de empleados SEgUN €l SEXO0.......ecviiieieerieiie e 48
Tabla 3. Relacion Administrativos Y DOCENTES ........c.cvevvevereiiieie e 48

Tabla 4. Politicas de transferencia de conocimiento para el Programa de Negocios
Internacionales USTA sede VIllaVICENCIO ........ccovveiieiiiiciiccece e 93

Tabla 5. Descripcion del modelo (etapas de transformacion de conocimiento)................. 107



CAPITULOII

PLANTEAMIENTO DE LA PROPUESTA DE TESIS

1.1. Planteamiento del problema

Educacion

En el contexto actual se evidencia el rol fundamental que juega el emprendimiento y el
conocimiento en la promocién del desarrollo econémico, supresion de niveles actuales de
desempleo y la internacionalizacion de las organizaciones, Audretsch (2005). Por otro lado,
las iniciativas U.E.E (Universidad — Empresa — Estado), son la tendencia en los ultimos afios
como promotores de sistemas de innovacion, Leydesdorff (2003). Tal y como lo plantea
Argote (2000), surge la trasferencia de conocimiento cuando la experiencia practica de una
seccion dentro de la organizacion tiene un impacto cualquiera en una seccion distinta. Es
decir, la transferencia de conocimiento se concreta cuando dentro de la organizacion existen
canales que permiten compartir y replicar entre secciones buenas practicas en aras de mejorar
el desempefio; no obstante, también se puede dar transferencia de conocimiento de manera

tacita sin que esto sea evidenciado por la otra seccidn.

Educacidn superior

Tal como lo sefala Nonaka y Takeuchi en su publicacion “La organizacion creadora de
conocimiento”; el desarrollo cotidiano de los procesos propios de las universidades se
encuentra basado en su mayoria en conocimiento técito, propio del enfoque administrativo
que comprende principalmente a sus funcionarios, los cuales poseen informacién y
conocimiento que por sus caracteristicas propias es dificil de acceder por otros semejantes,
Nonaka y Takeuchi (1995b).



Es relevante cuestionar la cantidad de tiempo que los funcionarios de la universidad gastan
rehaciendo o recreando informacion que no se encuentra disponible o incluso; continuar
tomando decisiones basadas en informacion desenfocada para dimensionar como esta crece

de manera considerable en este tipo de organizaciones.

Ademas de lo anterior, sera imporante pensar en la creciente cantidad de procesos creativos
y originales que podrian constituir un valioso conocimiento que tiene origen en los actuales
funcionarios administrativos, quienes se ven obligados a pasar mas tiempo pensando coémo
realizar de manera mas eficaz sus procesos diarios en vez de replicar procesos y

procedimiento existentes.

Los conocimientos tacitos y explicitos en los procesos que a diario observan los
administrativos de la universidad constituye el principal insumo para el disefio de los
lineamientos y procesos como valor agregado para la universidad y sus programas,
permitiendo que los procesos efectivos sobrevivan a los individuos, razon por la cual este
conocimiento se puede valorar o constituir como un activo de la organizacion que es

susceptible de ser transferido.

Esto anterior, traduce en la relevancia que tiene actualmente la gestion del conocimiento y
mas precisamente la transferencia de conocimiento que permite atender a las necesidades

particulares de la universidad en el entorno actual que opera.

En este orden de ideas, podemos comprender a la universidad como productor constante de

conocimiento no sélo académico sino también administrativo, razon por la cual,

Nonaka y Takeuchi (1995a) exponen que el nuevo conocimiento siempre se inicia en
las personas y poner dicho conocimiento a disposicion de los demas constituye la
actividad fundamental de la empresa creadora de conocimiento. Existen dos tipos de
conocimiento tales como el explicito y el tacito. EI conocimiento explicito es formal
y sistematico, por lo que puede ser facilmente comunicado y compartido en forma de
especificaciones de productos, en una formula cientifica o en un programa de
ordenador. En cambio, el t&cito es muy personal, y resulta dificil transferirlo. Para
que el conocimiento tacito pueda ser explotado al maximo, es necesario convertirlo

al conocimiento explicito, dando lugar a un uso mas amplio y entre mas personas.



Este proceso provocara una combinacién de diferentes conocimientos entre las

personas de la empresa, Universidad Autdnoma de Barcelona (2007).

Se comprende entonces, que el reto actual de las organizaciones esta enmarcado en el ambito
laboral y en particular, en las fuentes generadoras de conocimiento. Por ello, las
organizaciones de educacion superior han de contar con las capacidades o habilidades que le
permitan comprender y valorar este conocimiento generado por sus empleados en el marco
de desarrollo de los procesos organizacionales; que finalmente le permita convertir un
conocimiento particular en un conocimiento organizacional sujeto de ser transferido.
Galinado, Melero , Angulo, y Martin (2011).

Educacidn superior en Colombia

La educacién superior en Colombia esté regulada y controlada por el Consejo Nacional de
Acreditacion, se cred en la Ley 30 de 1992, con el objeto fundamental de garantizar a la
sociedad que las Instituciones de Educacion Superior (IES) que forman parte de él, cumplan

con los més altos requisitos de calidad y con la consecucidn de sus objetivos.

No obstante, Aguilar (como se citd en Mosquera, 2011) sostiene que las Instituciones de
Educacion Superior en Colombia y en general, permanecen constantemente en la busqueda
de la excelencia académica de los individuos, docentes y estudiantes. Para esto, deben generar
cambios en su modelo de gestion y administracion, orientado a la calidad de los servicios
universitarios para promover la transformacion de modelo de universidad con la ayuda de la
gestion y transferencia del conocimiento y apalancandose en tres modalidades: la
autoevaluacion, funcionamiento y resultado de una institucion en su conjunto, lo cual

determina la relevancia, la competitividad, la proyeccidon social de la institucion.

Con esta informacion y los resultados que se obtienen, las universidades pueden cambiar y
mejorar sus modelos de gestion y de procesos administrativos observados en las evaluaciones
realizadas por el Consejo Nacional de Acreditacion en Colombia (CNA) por medio de la
utilizacion de esta herramienta coadyuvara a alcanzar los parametros de excelencia exigidos

por la sociedad y el CNA a las Instituciones de Educacion Superior.



Educacién superior en la Universidad Santo Tomas

De acuerdo con lo indicado por uno de los autores y también actual docente de tiempo
completo del programa objeto de estudio; el personal administrativo hoy gasta mas tiempo
buscando informacion relevante que aporte al desarrollo de sus procesos en vez de invertir
dicho tiempo colaborando con sus colegas en procesos semejantes. Es por lo anterior que hoy
los administrativos tienden a constituir para las organizaciones mas alld& de un insumo
humano en un insumo impersonal, puramente administrativo como una base de datos de

sistemas y procesos, Zamora (2016).

Es entonces el desconocimiento del capital intelectual, la produccion de conocimientos en el
marco del desarrollo de procesos organizacionales, ademas que los modelos de transferencia

de conocimiento reducen los esfuerzos en apropiacion de tecnologias que optimicen la
transferencia de conocimiento y modificaciones en sus procesos, necesarios para la transicion

hacia la transferencia del conocimiento en la universidad.

Programa de Negocios Internacionales

Desde el documento maestro para el cambio de denominacion del programa USTA (2013)

define que:

El Programa de Negocios Internacionales se crea a partir de la necesidad de las
empresas, entidades y organismos, e instituciones por ingresar a los mercados
mundiales, dicha carencia se fundamenta en el proceso expansivo e indetenible de la

globalizacién.

Este interés por parte de la empresa de penetrar los mercados extranjeros es
precisamente lo que se llama, “Negocios Internacionales”, siguiendo esta idea se dice

que los negocios internacionales pueden llegar a definirse como:
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“Las transacciones y actividades economicas, politicas, sociales, culturales y

tecnoldgicas que practican los paises entre si”

El aporte que hace un profesional en esta area del conocimiento para las empresas y
entidades gubernamentales es la de expandir las ventas de la compafiia y adquirir mas
Yy mejores recursos para operar y minimizar los riesgos, conociendo los factores que
influyen en este actuar internacional, asi como se ha mencionado podemos decir que
este programa reune, analiza, actua y verifica todos y cada uno de los aspectos que

generan desarrollo y crecimiento tanto para una empresa como para un pais.

Una vez destacada la relevancia de la generacion de procesos de gestién del conocimiento en
las universidades, el Programa de Negocios Internacionales de la Universidad Santo Tomas

sede Villavicencio harealizado un proceso de autoevaluacion en al afio 2016.

Fruto del “Informe del primer proceso de autoevaluacion y autorregulacion del Programa de
Negocios Internacionales sede Villavicencio” (USTA, 2016) teniendo como eje fundamental
los factores requeridos por el CNA para lograr el registro calificado para el programa,
centramos nuestra atencion en el factor nimero ocho que hace referencia a “El programa
debe contar con una estructura administrativa solida y organizada que soporte el buen

funcionamiento de los procesos académicos”

e Indicadores de gestion

Del anterior ejercicio de autoevaluacion mencionado la universidad identifica tres categorias

de resultados para la autoevaluacion del factor nimero ocho de nuestro interés:
e Fortalezas
e Aspectos en proceso de consolidacion

e Oportunidades de mejora

De las anteriores categorias de resultados es preciso centrar la atencion Unicamente en dos de ellas

“aspectos en proceso de consolidacion” y “oportunidades de mejora” pues hacen parte de las
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necesidades actuales y futuras del Programa de Negocios Internacionales que el presente

proyecto atenderia.

e Subindicadores

Como se menciona en el anterior parrafo; los resultados de las categorias de interés para el
presente trabajo solo se relacionaran aquellos aspectos que resultan aportantes a nuestro
ejercicio, y que enuncian la evidencia de la problematica actual y futura.

e Aspectos en proceso de consolidacion

o Apreciacion del personal administrativo del programa sobre la claridad de las
funciones encomendadas, y sobre la articulacion de sus tareas con las
necesidades y objetivos del programa.

o Apreciacion de directivos, profesores, estudiantes y personal administrativo
sobre la eficacia de los sistemas de informacion y de los mecanismos de
comunicacion del programa.

o Existencia de politicas, lineamientos y documentos institucionales que
orientan la gestion y establecen la forma de operacion (procesos y
procedimientos) de las distintas instancias del programa, debidamente
divulgados y apropiados por los directivos, profesores y personal
administrativo.

e Oportunidades de mejora

o Existencia de criterios institucionales para la toma de decisiones sobre
asignacion de cargos, responsabilidades y procedimientos en los diferentes
programas académicos. Evidencias sobre la aplicacion de estos criterios.

12



Aparece también como resultado del proceso de autoevaluacion; y dentro del factor
anteriormente mencionado la siguiente caracteristica “Direccion del programa: Existe
orientacion y liderazgo en la gestion del programa, cuyos métodos de gestion estan

claramente definidos y son conocidos por la comunidad académica”

Cuyo juicio de valor es:

El Programa cuenta con mecanismos de participacion que inciden directamente en su
toma de decisiones, para tales efectos el programa cuenta con comités representativos
de cada una de las funciones sustantivas de la universidad, que a su vez son
mecanismos de deliberacion, pero también de difusion de informacion institucional y
depositarios de los lineamientos surgidos de los comités institucionales. Estos comités
tienen lugar cada quince dias por politica de la universidad, aspecto que permite una
actualizacion y monitoreo constante de las acciones en aras de cumplir con lamisién

del programa y de la universidad.

El trabajo de cada uno de los comités se encuentra debidamente reglamentado en
documentos institucionales, asi como acuerdos institucionales que permiten mayor
claridad en el desarrollo de las estrategias derivadas del Plan de Desarrollo
institucional, USTA (2016).

De la anterior caracteristica la autoevaluacién concluye:

Es necesario trabajar en un mecanismo que permita que los miembros de cada uno de
los comités conozcan y apropien los documentos institucionales para que haya mas
fluidez en las reuniones de estos mismos Yy asi se actte con mayor diligencia, USTA
(2016).

Son varios procesos administrativos que se realizan en el Programa de Negocios
Internacionales de la USTA sede Villavicencio que podrian estar mejor engranados para

impulsar un modelo de transferencia del conocimiento.
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Con base en la situacion actual del Programa de Negocios Internacionales de la USTA sede

Villavicencio se plantea la siguiente problematica:

Se evidencia entonces a partir de los anteriores resultados de investigacion la carencia de un
modelo de transferencia de conocimiento para los procesos administrativos que oriente la
toma de decisiones para asegurar el desarrollo del programa; debido a los procesos
inherentes; los cuales permitiran generar y transferir el conocimiento organizacional, que es
el objetivo del factor nimero ocho de interés para el presente trabajo referente a
“organizacion, administracion y gestion del programa”. Ademads, en el marco universitario
del Programade Negocios Internacionales es generador primero y principal de conocimiento
a través de sus grupos y asociaciones, pero no existe una vision integral de la informacion
generada en los procesos de las actividades de los administrativos y su transferencia, por ende
el personal administrativo no dispone de estructuras homogéneas ni de estandares de
comunicacion, por lo que la informacién de que disponen esta almacenada de manera
dispersa, resulta dificil de localizar, manejar de forma global y por lo cual se convierte en

dificil de transferir el concomiendo.

La comparticion de informacidn y la gestion integral y Gnica del conocimiento, que aproxime
éste a los actores involucrados (personal administrativo) en las actividades del programa, se
convierte en una necesidad en el camino hacia la excelencia requisito que deben cumplir los

programas de las universidades ante el CNA.

Por tanto, el estudio busca responder a los siguientes interrogantes:

1.2. Pregunta general de investigacion

¢Cuél es el modelo de transferencia de conocimiento para los procesos administrativos; que

se deberia aplicar para el Programa de Negocios Internacionales que oriente la toma de

decisiones para asegurar el desarrollo institucional?
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1.3. Preguntas especificas de investigacion

¢Cudl es el estado del arte en lo referente a la gestion y transferencia del cocimiento en

instituciones de educacion superior?

¢Cudl es la situacién actual de la transferencia de conocimiento en los procesos
administrativos del Programa de Negocios Internacionales de la Universidad Santo

Tomaés sede Villavicencio?

¢Cuéles son los criterios institucionales para la toma de decisiones sobre asignacion de

cargos, responsabilidades y procedimientos en los diferentes programas académicos?

¢Cuéles son los aspectos clave que fundamentan la consolidacion de un modelo de
transferencia del conocimiento en los procesos administrativos que permita detectar

oportunidades de mejora?
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1.4. Justificacion

Utilidad

El presente trabajo investigativo que se realiza como requisito para obtener el titulo de
Magister en Administracion de Negocios el cual cuenta con la aprobacion del Sefior Javier
Humberto Trillos Cells, Decano de la Facultad de Negocios Internacionales de la USTA
sede Villavicencio (ANEXO 1), pretende facilitar la futura implementacién de un modelo
de transferencia del conocimiento mediante la identificacion de lineamientos clave que a
posteriori permitan recoger, preservar, y documentar los procesos administrativos que se
realizan en el Programa de Negocios Internacionales de la USTA sede Villavicencio. Se
busca lograr de esta manera asegurar la transferencia del conocimiento, facilitar el
mejoramiento continuo de los procesos administrativos, documentar las experiencias y
habilidades de los funcionarios administrativos obteniendo el conocimiento necesario para

ser mas productivos.

El beneficiario principal de este proyecto es el Programa de Negocios Internacionales de la
USTA sede Villavicencio, contara con una propuesta de modelo de transferencia de
conocimiento que mejor se ajuste a sus caracteristicas con la idea de generar trasferencia del
conocimiento como un proceso donde el receptor toma gran importancia en el desarrollo y
divulgacion del conocimiento, tomando en consideracion al personal administrativo. De esta
manera el programa debe empezar a involucrarse en la transferencia del conocimientodesde
la parte operativa que comprende a los procesos administrativos para obtener buenos
cimientos y lograr una inmersion desde una realidad tangible, creible y demostrada para la
direccion estratégica, posteriormente se obtendran resultados positivos en su modo de hacer
las cosas, los cuales son clave a la hora de ser evaluados y acreditados por el Consejo
Nacional de Acreditacion (CNA).

El impacto de este proyecto de investigacion aportaria sustancialmente a la calidad del

Programa de Negocios Internacionales, para los otros programas de la USTA sede
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Villavicencio y para las otras sedes de la Universidad; Se puede apreciar entonces que se
constituye una cadena de beneficios que le podria servir también a las universidades en
Colombia, con este tema de investigacion las universidades podrian llegar a alcanzar la
excelencia en su gestiobn administrativa mediante la documentacion de los procesos

administrativos, utilizando la herramienta de gestion y trasferencia del conocimiento.

El desarrollo de este proyecto se convertird en un referente para los posteriores trabajos
investigativos en el tema de la transferencia del conocimiento, también sera un claro ejemplo
de como se puede disefiar un modelo de transferencia del conocimiento para una organizacion

0 un &rea especifica.

Este trabajo de grado brindard informacién a aquellas personas que estén interesadas en
conocer sobre modelos de transferencia del conocimiento, proceso de conocimiento, capital

intelectual, activos cognitivos y aprendizaje organizacional.

1.5.Relevancia

A partir del siglo XX, las organizaciones se han transformado en una revolucién del
conocimiento, esto es relevante a la hora de valorar “los recursos intangibles que son el
capital intelectual, entiéndase como la capacidad de las personas para obtener, desarrollar,
transferir, potenciar, consolidar y administrar sus conocimientos en procura del
mejoramiento continuo de las organizaciones” (Acosta, 2013, pag. 245), dando como

resultado la gestion del conocimiento.

La gestion del conocimiento es una disciplina organizacional que pretende transferir el
conocimiento por medio de los procesos administrativos y gerenciales. Por otra parte, la
gestion del conocimiento es el conjunto de procesos y sistemas que hacen que el capital
intelectual de las organizaciones aumente significativamente para generar valor agregado,

oportunidades de mejora en los procesos, calidad, y perdurabilidad en el mercado a través,
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del tiempo, Acosta (2013). Sin embargo, para que proporcione las maximas ventajas debe ser

correctamente gestionado.

De este modo se puede determinar que las organizaciones de todo el mundo, sin importar su
actividad econodmica, requieren contar y utilizar un modelo de gestion y de transferencia del
conocimiento como factor de competencia y valor diferencial. Este ultimo, el conocimiento
es el que permite aumentar el valor en cualquier campo, por ello es necesario aprovechar la
nueva informacion generada y la experiencia de las Instituciones de Educacion Superior y de
sus componentes, para obtener conocimiento nuevo para su uso posterior y, por tanto,
ventajas sostenibles a través del tiempo. Ademas, les compete a las Instituciones de
Educacion Superior (IES) abordar esta tematica en vista que estas instituciones tienen pocos
procesos formales, es decir, documentados para lo cual deben utilizar el conocimiento para
estimular la innovacion, reduccion de tiempo en la creacion de productos (produccién
curricular e investigacion), mejoramiento de los servicios académicos, administrativos y
reduccion de costos, logrando asi un alto rendimiento en sus funcionarios e incidiendo en la
forma de alcanzar los objetivos institucionales, los niveles de calidad y excelencia. Cranfield
(2011).

En este contexto, la mision principal es involucrar una cultura de colaboracion y del
conocimiento institucional educativo, ya que la gestion del conocimiento es el esfuerzo de
capturar y sacar provecho de la experiencia colectiva de la organizacién a través de la
trasferencia del conocimiento, haciéndola accesible a cualquier miembro de la institucién u

organizacion.

Esta investigacion se lleva a cabo en una universidad latinoamericana porque se ha empezado
a considerar la relevancia del valor del conocimiento, no solo para el desarrollo productivo
de los procesos sino para alcanzar la excelencia en la educacion superior. Colombia y
particularmente el municipio colombiano Villavicencio, capital del departamento del Meta,
donde se encuentra ubicada la Universidad Santo Toméas (USTA) y el Programa de Negocios
Internacionales, son conscientes de esta realidad y de la actualidad en esta tematica, el equipo

investigador ha considerado adecuado tomarlo como plan piloto para su investigacion.
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El conocimiento y las experiencias que se desarrollan en los procesos administrativos de este
programa en atencion a los clientes tanto internos como externos, son recursos que se pueden
conservar y recopilar antes del retiro de un funcionario, esto se presenta cominmente en las
universidades. De ahi nace la importancia de trasmitir ese conocimiento, esas memorias
(soluciones a problemas), experiencias, conceptos, mediante documentos vitales que ayuden
a asegurar la atencion en la gestion de los procesos administrativos para que los funcionarios
nuevos que ingresen a este programa puedan traducir en valor agregado cuando cuenten con
un conjunto de linimentos clave que orienten a la aplicacion de un modelo de transferencia

de conocimiento.

1.6.Valor teorico

Se justifica su valor tedrico ya que el papel de la educacidn en general y las Instituciones de
Educacién Superior (IES) en particular, se esta alterando por influencia del entorno actual.
La investigacion, la docencia y los procesos administrativos, cobran nuevas dimensiones y
proyecciones orientadas en una Gestion de Conocimiento. “La sociedad gira alrededor de la
innovacion, mientras se mantienen inequidades manifiestas en lo socio-educativo, politico y

econdémico”, Segovia ( 2011).

Esto infiere en la calidad educacional, que es un sistema que, por su naturaleza, debe ser
evaluado y existen dimensiones y estandares regulados por modelos de evaluacion y

acreditacion de universidades, programas y carreras universitarias establecidas por el CNA.

Dado lo anterior se plasma que nunca antes como hoy se debe promover la gestion del
conocimiento en las IES, principalmente porque no pueden quedarse atrds de las
organizaciones empresariales, porque ellas también compiten y requieren generar valorar
agregado como una de las premisas mas importantes para alcanzar y mantener la acreditacion
estas deben empezar desde sus operaciones y procesos administrativos para obtener
resultados positivos a través del tiempo los cuales se veran reflejados en la excelencia

académica y en el mejoramiento de la calidad en sus procesos admirativos. Por otra parte, la
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gestion del conocimiento puede trasformar a las universidades desde el supuesto que este
constituira en el futuro uno de los elementos centrales de la transformacion institucional de
las universidades del sistema educativo que se incorporen a las dindmicas de la sociedad del

conocimiento.

En ese contexto de pensamiento es facil advertir que la educacién tradicional y sus

paradigmas estan modificandose de manera radical.

La gestion del conocimiento comprende, entre otros factores, a los activos intangibles, el
aprendizaje organizacional, el capital humano, intelectual y relacional y ademas tiene que ver

con uno de los aspectos mas relevantes la transferencia del conocimiento. Delgado (2012).

El término de transferencia del conocimiento “es un componente de la gestion del
conocimiento” (Diaz, 2005, pag. 03) que describe las actividades destinadas a trasladar el

conocimiento, las habilidades y la propiedad intelectual de un individuo a otro.

Segun el autor Cranfield (2011) los ejemplos de implementacion de gestion y transferencia
de conocimiento son escasos en las Instituciones de Educacién Superior (IES) y sobre todo
en América Latina. La gestion y transferencia del conocimiento resulta de gran interés para
las IES, quienes también quieren entrar en el abordaje de este tema con la finalidad de

alcanzar y mantener los niveles de calidad y excelencia.

1.7. Justificacion tedrica institucional

Para el Programa de Negocios Internacionales de la USTA sede Villavicencio, esta
investigacion encuentra su justificacion al plantearse necesidades de conducir procesos de
generacion y difusion de conocimiento, adecuar sus estructuras organizacionales de gestion
de las actividades del personal administrativo, asi como los procesos propios de dicha

actividad a objeto de plantear mecanismos y procedimientos de fortalecimiento del capital
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intelectual individual y colectivo que promueva ventajas competitivas en las funciones

sustantivas.

Actualmente el Plan Integrado Multicampus (P1M); permite justificar desde el punto de

vista institucional el desarrollo de este trabajo, asi: (USTA, 2017)

Hasta el afio 2016 la planeacion de la Universidad Santo Tomas se llevaba a cabo a
través del Plan General de Desarrollo (PGD), bajo la responsabilidad del Rector
General y por lo tanto abarcaba su periodo rectoral, asi como por Planes de Desarrollo

de Sedes, Seccionales y de la Vicerrectoria de Universidad Abierta y a Distancia.

Una vez la USTA comienza a pensarse como Universidad multicampus, y luego de
recibir en enero del presente afio la Acreditacion de Alta Calidad multicampus, la
planeacion toma otro rumbo, no solo por los compromisos adquiridos ante el
Ministerio de Educacién Nacional, sino por la necesidad de proyectar la institucion
como un todo, buscando metas comunes. Es ahi donde surge el Plan Integral
Multicampus (PIM) como el primer plan que integra a toda la Universidad con una
vision proyectada a 2027 bajo la modalidad multicampus. EI PIM se engrana con los
instrumentos de planeacion que se venian aplicando y tiene unas lineas de accion

claramente definidas en sus objetivos, desglosadas en sub-objetivos y acciones.

Dando cumplimiento al Estatuto Organico se genera el Plan General de Desarrollo
proyectado a 2019 que recoge aquellas acciones que se definieron como prioritarias
para ser ejecutadas en el primer tercio del PIM; a la vez, los Planes de Desarrollo dan
paso a la ejecucion de este Plan General de Desarrollo, con aplicacion especifica para

las sedes, seccionales y la vicerrectoria de universidad abierta y a distancia.

Cada una de las actividades de todos y cada uno de los colaboradores de la
Universidad esta relacionada con una accion y un sub-objetivo del PIM, pues este se
desglosa en proyectos, actividades u operaciones diarias a las cuales se les hace

seguimiento y se miden mediante los Planes de Desarrollo.

Es por eso que el PIM supone un reto para cada una de las sedes y seccionales de la
Universidad Santo Tomas y de sus programas y unidades que a estos conforman.
21



Dado lo anterior, el Programa de Negocios Internacionales asume un proceso de
autoevaluacion y autorregulacion con el fin Gnico de identificar si los esfuerzos actuales del

programa en aras de aportar al PIM y al PGD de la universidad.

A continuacion, se citan los puntos identificado en el PIM y en el PGD que resultan ser

relevantes para esta investigacion (USTA, 2019):
4. Enriquecimiento regional de los programas con estdndares comunes

Consolidar la oferta académica de alta calidad, USTA Colombia, a partir de la
unificacion de los curriculos, potenciando fortalezas y aprovechando recursos,

experiencias y oportunidades regionales.

4.2.4 Consolidar la cultura de la planeacién, gestion, autoevaluacion vy

autorregulacion de los programas académicos.
6. Capacidad y gestion institucional que logran la efectividad multicampus

Soportar los procesos misionales y la toma de decisiones con la aplicacion de todas

las acciones del ciclo de efectividad institucional.
6.4. Consolidar la arquitectura institucional para USTA Colombia.

6.4.1 Optimizar procesos y procedimientos siguiendo las exigencias de calidad

apoyados por la automatizacion efectiva.

6.4.2 Formular politicas y lineamientos de gestion por procesos (segiin modelo de

Gestion Institucional y mapa de procesos).
6.4.8 Implementar las politicas institucionales de talento administrativo en la Sede.

6.4.9 Continuar con las jornadas de induccién y reinduccién al personal directivo y

administrativo.

6.4.13 Disefiar, implementar y evaluar estrategias para mejorar la comunicacion

interna y externa de la institucion.
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1.8. Objetivos de la investigacion

Objetivo general

Plantear un modelo de transferencia de conocimiento en los procesos administrativos para el
Programa de Negocios Internacionales, que permita comprender la complejidad de los
procesos gque orientan la toma de decisiones en los aspectos de organizacion, administracion

y gestion del programa.

Objetivos especificos

e Describir la situacion actual de los procesos de la gestion administrativa del Programa
de Negocios Internacionales de la Universidad Santo Tomas sede Villavicencio en

funcion de sus puestos clave.

e Identificar los aspectos clave que deberia observar un modelo de transferencia de
conocimiento en una organizacion tipica para sus funciones administrativas a partir
de un modelo seleccionado o construido; que sirva de guia que oriente el desarrollo

de un modelo ideal.
e Disefiar un modelo de transferencia del conocimiento en los procesos administrativos

que facilite la movilidad del talento humano, sin poner en riesgo la continuidad de los

procesos criticos de la organizacion, su desarrollo y la mejora continua.
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1.9. Hipdtesis
Segun, Hernandez, Fernandez, y Baptista (2006) teniendo en cuenta que nuestro tipo de

investigacion es de caracter exploratoria y descriptiva, no se requiere formula hipétesis en

ninguno de los casos dado que no se realizara prondsticos de un hecho o dato.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

El marco teorico de la presente investigacion esta soportado sobre elementos conceptuales
que permitan dar la consecucion logica para el cumplimiento de los objetivos propuestos para

este proyecto de grado.
Por lo tanto, el abordaje conceptual y tedrico que se da a conocer al lector es el siguiente:

2.1. Abordaje conceptual

2.1.1. Conocimiento

Desde el punto de vista epistemologico, el conocimiento es algo mas profundo. Platon, por
ejemplo, mencionaba que, “la virtud es conocimiento” y en ella incluia aspectos intelectuales
sentimentales y practicas, razon por la cual el conocimiento se puede considerar como un

saber fundamental. Segovia F (s.f.)

El conocimiento es identificar, estructurar y, sobre todo, utilizar la informacion para
obtener un resultado. EI conocimiento requiere aplicar la intuicién y la sabiduria,
propios de la persona, a la informacion. Las notas musicales, por ejemplo, son datos.
Una partitura es un conjunto de notas, datos, organizadas de forma estructurada y
coherente, dentro de un contexto, con un fin. Ahora bien, es el conocimiento del
pianista, su sabiduria, lo que hace que los datos, la informacion, se conviertan en

verdadero arte Enrique de la Rica como se citd en, Segovia F (s.f.).
Al respecto Nieves y Ledn (2001) opinan que el conocimiento es informacion analizada y

organizada. “Es la representacion simbdlica de aspectos de algin universo del discurso

nominado: Saber + Experiencia + Destreza + Habilidad”.
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El conocimiento tiene las facultades de comunicar, revelar, manifestar y de recomendar las
determinaciones para actuar de forma productiva de tal forma que para las organizaciones o

empresas ha pasado a ser parte de su cultura.

Lahaba y Santos (2001) también mencionan que el conocimiento se puede catalogar como
un activo intangible de la organizacién por lo cual resulta ser interesante ya que este es un
proceso en el que se crea, se adquiere, se aplica, se protege y se transfiere dentro de las

organizaciones.

Para Nonaka & Takeuchi (1995), el conocimiento es tacito y explicito. El conocimiento tacito
es el conocimiento que no es de facil expresion y definicion, dado que no se encuentra
codificado, como por ejemplo las experiencias de trabajo, emocionales, vivenciales, el
Know-How, las habilidades, la creencia entre otras, mientras que el explicito es el
conocimiento que esta codificado y que es transmisible a través de algun sistema de lenguaje
formal como por ejemplo se encuentran los documentos, reportes, memos, mensajes,

presentaciones, disefios, especificaciones, simulaciones, entre otros.

lustracion 1: Espiral del conocimiento de Nonaka

CONOCIMIENTO ___| __ CONOCIMIENTO
TACTO  — 1~ TACTO

SOCIALIZACION ‘ EXTERNALIZACION

R @)

INTERNALIZACION “ COMBINACION
P —

CONOCIMIENTO | CONOCIMIENTO
EXPLICITO 1 EXPLICITO

Fuente: Universidad Nacional Abierta y a Distancia (UNAD).

En la ilustracion 1 se puede apreciar que el conocimiento es un proceso que toma la forma
de un espiral el cual “inicia en nivel individual y se mueve hacia adelante pasando por

comunidades de interaccion cada vez mayores, y que cruza los limites o fronteras de las
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secciones, de los departamentos, de las divisiones y de la organizacion” (Nonaka & Takeuchi,

1995, p. 82).

2.1.2. Conocimiento organizacional

Davenport & Prusak (1998), define que el conocimiento se genera en la mente de la gente,
en las organizaciones se concentra en bases de datos, procesos, normas corporativas y
documentos. En este contexto el conocimiento empresarial se define la informacion que
permite generar acciones asociadas a satisfacer las demandas del mercado también, se lo
define como el sustento para generar nuevas y mejores oportunidades por medio de la
explotacion de las competencias en las que gira la organizacion. EI conocimiento se crea tras

la combinacion de la informacidn, las experiencias y los valores.

En este contexto, el conocimiento se ha convertido en uno de los activos més valiosos de las
organizaciones en vista que su gestion crea valor agregado facilitando un mayor alcance de

competitividad en el mercado.

2.1.3. Creacion de conocimiento organizacional

La creacion de conocimiento organizacional consiste en la capacidad que tiene una empresa
para generar nuevos conocimientos, transferirlos entre sus colaboradores y convertirlos en
productos, servicios y sistemas. Este proceso esta implicado con la experiencia fisica, conel
sistema ensayo-error, con la imaginacién y creatividad y con el aprender de los demés y se
lleva a cabo en tres niveles: el individual, el grupal y el organizacional, Nonaka y Takeuchi
(1995a).

Lo mencionado anteriormente es de gran relevancia he importancia para los procesos de

innovacion, considerando ademas que de ahi nace el éxito de las compafiias japonesas que

son ejemplos a seguir para las deméas en el mundo.
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También para Nonaka & Takeuchi (1995b) el conocimiento tacito y el explicito son
complementarios. Su modelo de creacion de conocimiento se basico para el supuesto de que
hay una interaccion social y un intercambio entre el conocimiento tacito y el explicito durante
las actividades en las que interacciona las personas o trabajadores y, de esta forma, el
conocimiento humano se crea y expande; a esta interaccion la denomina conversion de

conocimiento.

La conversion del conocimiento es la forma como los individuos experimentan la creacion
del conocimiento y a su vez, los mecanismos por medio de los cuales el conocimiento
individual es enunciado y amplificado desde el individuo hacia el grupo y a travées de la
organizacion hasta llegar a un nivel interorganizacional —nivel ontologico-, es abordado por
Nonaka & Takeuchi (1995c) y se apalanca en el supuesto de que el conocimiento humano se
crea y expande a través de la interaccion social de conocimiento tacito y el conocimiento

explicito.

Tabla 1: Cuatro formas de conversién de conocimiento

Socializacion: ¢COMO SE LOGRA?

_ _ 1) Compartiendo experiencias y habilidades técnicas(“Iluvia
De tacito a tacito de ideas”) entre funcionarios de la organizacion o
funcionarios y clientes.
2) Se puede adquirir directamente de los otros sin usar el
lenguaje verbal; los aprendices aprenden de sus maestros a
través de la observacion, la imitacion y la practica.
3) Se recomienda el uso de la critica constructiva.
PALABRA CLAVE: Experiencia
USOS:

e En el desarrollo de nuevos productos y servicios.

e En la generacion de estrategias corporativas o

sistemas administrativos.
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e Para la creacion de ideas orientadas a la mejora

continua.

Exteriorizacion:

De téacito a explicito

1) El conocimiento tacito se vuelve explicito y adopta la
forma de metaforas, analogias, conceptos, hipotesis o
modelos.
2) A través de la escritura y el dialogo.
3) Expresando lo inexpresable, usando lenguaje figurativo y
simbolismo.
4) Diseminando el conocimiento, compartiendo el
conocimiento individual con otros.
5) Combinando los métodos de razonamiento: induccion y
deduccion.
6) El nuevo conocimiento nace entre la bruma de la
ambiguiedad y la redundancia.
PALABRA CLAVE: Metafora
USOS:
e Promueve la reflexion e interaccion entre individuos.
e Los conceptos explicitos pueden traducirse en
modelos.

Combinacion:

De explicito a explicito

1) Es a través del proceso de sistematizacion de
conceptos con el que se genera un sistema de
conocimiento.

2) Intercambiando y combinando conocimiento por
medio de documentos, reuniones, conversaciones
telefonicas o correos electrénicos.

3) Reconfigurando la informacion existente lo cual se
hace clasificando, combinando y categorizando el
conocimiento explicito utilizando bases de datos,

puede producir nuevo conocimiento.

PALABRA CLAVE: Sistematizacién
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USQOS:

e Creacion de nuevos conceptos

Interiorizacion: 1) El conocimiento debe verbalizarse o diagramarse en

De explicito a tacito documentos, manuales o contando historias.

2) Ladocumentacion es el medio por el cual los
individuos interiorizan lo que han experimentado v,

por tanto, se enriquece su conocimiento tacito.
PALABRA CLAVE: Aprender haciendo

USOS:

e Los documentos o manuales facilitan la
transferencia de conocimiento explicito a otros,
permitiéndoles que experimenten de forma indirecta
esas vivencias.

e Leer o escuchar historias del pasado ejerce una
influencia sobre otros miembros de la organizacion,
quienes, a través del realismo y la esencia de la
misma, pueden convertir esta experiencia en un

modelo mental tacito.

Fuente: Universidad Nacional Abierta y a Distancia (UNAD).

Las organizaciones no generan conocimiento por si mismas. La ilustracion 1 indica como la
base de la creacion de conocimiento es el conocimiento tacito creado y acumulado en el plano
individual, el cual debe ser transferido y, por ende, ampliado, organizacionalmente a través

de las cuatro formas de conversién de conocimiento.

2.14. Gestidon de conocimiento

La teoria de gestion del conocimiento naci6 en la década de los 90, especificamente en el
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el campo empresarial, Segovia F. (s.f.) destaca la idea central que fue intentar comprender
cdémo se crea el conocimiento, como se organiza dentro de las organizaciones y como se
difunde. No obstante, esta tendencia esta denomindndose como la era de la informacion: el
conocimiento se estd constituyendo como un activo clave que debe ser adquirido y
conservado para que posteriormente sea el generador de valor en las organizaciones y

empresas.

“La gestion del conocimiento es la combinacion entre datos, informacion, sistemas
de informacién, y la capacidad creativa e innovadora de los seres humanos. Esta es
una vision estratégica de la gestion del conocimiento que considera la asociacion entre

lo tecnolégico y lo humano” Titto P (2016).

La gestion del conocimiento es el proceso constante de identificar, encontrar, clasificar,
proyectar, presentar y usar de un modo mas eficiente el conocimiento y la experiencia del

negocio, acumulada en la organizacion, de forma que mejore el desempefio de los empleados.

Sveiby (como se cit6 en Lora, 2016), define que “la gestion del conocimiento es un arte de
crear valor a partir de los activos intangibles, representados en clientes, proveedores y en el
conocimiento de las personas que es tacito, compartido, dindmico y relevante para la

empresa’.

Citadas estas definiciones a cerca de la Gestidén del Conocimiento es importante mencionar

sus objetivos, segin Lahaba y Santos (2001) son los siguientes:

e Incrementar las oportunidades de negocio.

e Aumentar la comunicacion.

e Aumentar la competitividad presente y futura.

e Elevar el liderazgo de las empresas en su mercado.

e Elevar el rendimiento.
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Una organizacién que aprende se convierte en una organizacion experta en crear, adquirir el

conocimiento y cambiar su comportamiento para reflejar nuevos conocimientos.

2.15. Transferencia del conocimiento

Gouza, (2007) afirma “La Transferencia del Conocimiento (TC) es uno de los procesos que
sustentan la Gestion del Conocimiento (GC).”, por lo tanto, este es un proceso de gran
importancia a nivel organizacional e institucional y el cual es muy dificil de conseguir en

vista que es considerado como un activo intangible.

Segun Garcia, Garcia y Pifieiro (2009) la importancia de la transferencia del conocimiento
radica en optimizar este recurso de manera estratégica en la organizacion y asi poder alcanzar
el éxito mediante la generacidn de valor. De acuerdo con Davenport y Prusak (1998), la
trasferencia del conocimiento implica dos acciones transmision: radica en el envio o
presentacion del conocimiento a un receptor potencial, y absorcion, que implica su

asimilacion.

Dado lo anterior se puede determinar que el conocimiento si no se absorbe, no se ha generado
o producido transferencia. El objetivo de la transferencia es mejorar la habilidad de la

organizacion y por tanto generar valor agregado. Bolivar, Bastida y Garcia (s.f.)

El conocimiento, desde que se genera, se encuentra dentro de las personas y se desarrolla por
medio del aprendizaje. Una eficaz transferencia del conocimiento se da cuando dicho
conocimiento pasa de ser un activo humano a ser un activo empresarial, logrando asi una
correcta difusion del conocimiento en la empresa y, sobre todo, que se incorpore con éxito a

los procesos o sistemas, productos y servicios.

La transferencia del conocimiento ha sido desarrollada en empresas tradicionales, es asi como
Fahy (2000) ha destacado la importancia de la heterogeneidad de la empresa y ha indicado
que los activos cognitivos son Unicos, y las capacidades especificas de la empresa son los

factores que crean condiciones para ser mas competitivos.
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Las empresas que tendran éxito en entornos cambiantes son aquellas que tienen capacidad de
anticipacion, pueden hacer innovaciones de productos, son rapidas y flexibles, y sus

directivos tienen excelentes habilidades de coordinar.

Gouza (2007) cita cinco factores que influyen en la transferencia del conocimiento:

e Los canales de relacion. Se refiere a la frecuencia y profundidad bidireccional del
contacto entre personas.

e Elgrado de la semejanza (intereses, educacion) entre los interlocutores o individuos.

e Ladepreciacion y pérdida de conocimiento después de la transferencia.

e El autoconocimiento de la organizacion, qué saben los individuos sobre ella.

e La divergencia de los intereses y la congruencia de metas individuales y de

organizacion.

Por lo tanto, la transferencia de conocimiento es un proceso de interaccion social que esta

orientado hacia la produccion y circulacion de conocimiento que genera aprendizaje.

2.1.6. Transferencia del conocimiento en las organizaciones

Hoy en dia nos encontramos en la sociedad de la informacion tratando de avanzar hacia la
era del conocimiento, puede parecer una tarea dificil, pero en realidad la gestién del
conocimiento solo se traduce en la transferencia de ese conocimiento y la experiencia que
existente entre los miembros de una organizacion, de tal forma que pueda ser utilizado
posteriormente como un recurso disponible. La transferencia de conocimiento ha existido
siempre como un proceso en las organizaciones solo que se ha realizado de manera informal
por medio de: discusiones, sesiones, reuniones de reflexion, entre otros, pero también se ha
realizado de manera formal por medio del aprendizaje, el entrenamiento profesional y
capacitaciones, pero sin embargo el conocimiento esta siempre en las empresas de forma

implicita.
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La transferencia del conocimiento es una actividad que se enfrenta cualquier empleado en su
“dia a dia”. Este proceso implica técnicas para capturar, organizar y almacenar el
conocimiento, para transformarlo en un activo intelectual que arroje beneficios y se pueda
compartir en un futuro, y para ello existen innumerables herramientas apoyadas en la

tecnologia.

Este es un proceso vital para las organizaciones sin embargo es muy dificil de conseguir.
Garcia, Garcia y Pifieiro (2009), resalta la importancia de la transferencia del conocimiento

la cual radica en optimizar este recurso de manera estratégica en la organizacion.

El proceso de gestidn del conocimiento comprende: adquisicion o creacion, almacenamiento,
transferencia y el uso del conocimiento. Se considera que la transferencia es un proceso dificil
para las organizaciones, en especial el conocimiento que es tacito. Se ha sostenido que, a
mayor conocimiento tacito, mas dificil es compartirlo entre la gente, las empresas y las
regiones, lo cual le convierte en un activo estratégico para las empresas, esto quiere decir que
este conocimiento se transfiere de mejor manera cuando es de persona a persona. Para que se
dé esto las organizaciones deben fomentar entre sus trabajadores el trabajo en equipo y el

aprendizaje social.

Para que se transfiera el conocimiento organizacional y mas que todo el de cada persona hay
que promover una cultura en la que se comparta este conocimiento, se logra desde la

seleccion de personal donde hay que buscar colaboradores con caracteristicas especificas.

2.1.7. Transferencia del conocimiento en universidades

En la sociedad actual del conocimiento, la educacion juega un papel importante para la
orientacion de la sociedad para un desarrollo humano sostenible. Para ello, de acuerdo con
Rodriguez (2016), cada sociedad requiere que las universidades o las Instituciones de
Educacion Superior estén orientadas a dar respuestas a las exigencias y necesidades que hoy

demanda dicha sociedad, es asi como el valor de la universidad no solo reside en el traslado
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de la prestacion de servicios, también requieren generar oportunidades de mejora que se
mantengan en el tiempo. En consecuencia, a esto deben asumir que una de las fuentes de

diferenciacion esta en la capacidad para crear, transferir y aplicar el conocimiento.

Al respecto Nonaka & Takeuchi (1995) sostienen que el conocimiento nuevo en las
organizaciones surge de los individuos, pero en el proceso de compartirlo es transformado

en un conocimiento valioso para la organizacion.

2.1.8. Transferencia de conocimiento en programas de pregrado

Continuando el anterior proceso inductivo, finalmente las organizaciones de educacion
superior concentran sus actividades y procesos en ejes como la docencia, investigacion y la
proyeccion social, USTA (2004). Las anteriores brindan a la universidad un caracter
innovador, atento a la atencion de oportunidades, desarrollo organizacién cohesivo y critico
ante cambios en el ambiente externo, Kirby (2005), lo que permite a este tipo de organizacion
producir o transformar procesos mas eficaces que respondan al cambio en premisas futuras,
Clark (1998). Es decir, que la universidad funge como gestora de apoyo para la gesta de

proyectos académicos, intelectuales propiamente, comerciales y demas.

Dado este entorno, son las entidades publicas quienes hacen un llamado a fomentar en las
universidades la trazabilidad académica como estrategia de desarrollo social que evidencia
el estrechamiento de las relaciones entre los gestores del conocimiento y el sector comercial.
Tal como lo menciona, Tzkowitz (2000), la estrategia UEE traza el nuevo modelo de
desarrollo para la innovacion industrial y de servicios. El relacionamiento entre la academia,
entidades puablicas y el sector empresarial estan entonces orientados a la atencion de los
objetos misionales de cada una de las partes, basados en la transferencia del conocimiento y

la tecnologia a la sociedad.
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2.1.9. Puestos clave

Un puesto clave es la deteccion de personas clave en el contexto organizacional.

Es relevante definir esta palabra ya que tiene diferentes significados segun el contexto a
tratar, para este caso se tomara en consideracion el contexto organizacional. Alles (2009)

define:

Para algunas organizaciones, la caracteristica de “clave” estara relacionada con el negocio

2 2
por ejemplo, sera clave aquellos que posean “la llave del negocio ya sea en produccion, en
ventas o en investigacion”. Para otros, “clave” seran aquellas personas con mayor potencial

que otras. Cualquiera de estas opciones puede ser valida. (p. 256).

En este contexto se analiza la palabra “clave” la cual tiene una variacion segin el contexto a

tratar sino también segun el tipo de organizacion.

2.1.10. Lineamientos

Para hablar de lineamientos es preciso identificar algunas definiciones:

e Un lineamiento es el programa o plan de accion que rige a cualquier institucion. De
acuerdo con esta aceptacion, se trata de un conjunto de medidas, normas y objetivos
que deben respetarse dentro de una organizacion. Si alguien no respeta estos
lineamientos, estard en falta e incluso puede ser sancionado, dependiendo de la
gravedad de su accién. Porto (2008).

e Documento que describe las etapas, fases y pautas para desarrollar una actividad o
propdsito que deriva de un ordenamiento de mayor jerarquia. DIRECTRICES (2010).

e Para la Universidad Santo Tomé&s, de acuerdo con uno de sus documentos
institucionales denominado Proyecto Educativo Institucional (PEI), se refiere a
aquellas pautas que permiten establecer las condiciones institucionales que debe

observar la Universidad para “ingresar al sistema”; haciendo referencia a la
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posibilidad de acceder a los registros de alta calidad emitidos por el Consejo Nacional
Académico (CNA). USTA (2004).

Dado lo anterior, para el presente trabajo de investigacion, se entendera el concepto de
“lineamiento” como aquellos criterios que permitiran a la instituciéon de educacidon superior
tomar decisiones para el establecimiento o apropiacion de nuevas politicas o procedimientos

en pro de mejorar las condiciones actuales del proceso a que se refiera.

Tambieén, resulta pertinente identificar con qué propdsito se plantean lineamientos en el
presente trabajo de investigacion con el fin de destacar su importancia para las

Organizaciones Educativas de nivel Superior:

De acuerdo con el documento, DIRECTRICES (2010) se indica que los propositos de los

lineamientos son los siguientes:

e Describir las etapas, fases y pautas necesarias para desarrollar una actividad o

alcanzar un objetivo.

e Los lineamientos desarrollan el alcance de la norma, asi como los requisitos que se
deben cumplir.

e Sirven para implementar una politica y sus estrategias.

También es preciso indicar para las organizaciones cual sera el alcance del establecimiento
de los lineamientos y dar asi a entender a la universidad objeto de estudio la pertinencia de

la apropiacion de dichos lineamientos.

De acuerdo con el documento, DIRECTRICES (2010) los alcances de los lineamientos de

este tipo son:
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Son normas de caracter técnico y normativo que procuran la alineacién estratégica.
Establecen pautas metodoldgicas y prioridades.
Procuran uniformar criterios para la accion.

Orientan y direccionan las prioridades, la asignacién de recursos y la toma de
decisiones.

Los alcances de unos lineamientos son mas restringidos que los de una politica.

2.2. Abordaje teorico

El abordaje tedrico que se da a conocer al lector comprende los siguientes temas;

caracteristicas criticas de los modelos y modelos de transferencia de conocimiento, los cuales

son: modelo organizacional epistemoldgico de Von Krogh y Roos; modelo Choo Sense-

making Gc; modelo de Wiig para la construccién y el uso del conocimiento; modelo Boisot

I-Space GC y complejos modelos de sistemas adaptativos de GC.

Estos modelos fueron seleccionados por poseer caracteristicas criticas que se detallan a

continuacion:

Representan un abordaje holistico de administracion del conocimiento (Son
comprensivos y consideran personas, procesos, organizacionales y dimensiones
tecnoldgicas).

Han sido revisados, criticados y discutidos extensamente en literatura acerca de
transferencia del conocimiento por practicantes, académicos e investigadores.

Los modelos han sido implementados en campos de estudio con sus respectivas
validaciones.

Es por lo anterior que los siguientes modelos permitiran proponer un modelo de transferencia

de conocimiento para dar cumplimiento con el objetivo de esta investigacion.
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2.2.1. El modelo organizacional epistemolégico de Von Krogh y Roos

En 1998, Von Krogh, Roos, & Kleine (1998) examinaron la fragil estructura de la
transferencia del conocimiento en términos de un conjunto mental de los individuos,
comunicacion en la organizacién, la estructura organizacional, la relacion entre
miembros, y la administracién del recurso humano. Estos cinco factores podrian impedir
la administracion exitosa del conocimiento organizacional para la innovacion, ventajas
competitivas y otros objetivos organizacionales. Por ejemplo, si los individuos no
perciben el conocimiento como una competencia crucial para la empresa. Entonces la
organizacion tendra problemas desarrollando conocimiento basado en competencias. Si
no hay un lenguaje legitimo que exprese el nuevo conocimiento en lo individual,
contribuciones fallaran. Si la estructura organizacional no facilita la innovacion, la
transferencia del conocimiento fallaria. Si los individuos no estan ansiosos por compartir
sus experiencias con sus colegas en la base del mutuo respeto y confianza, no habra una
generacion de un conocimiento colectivo y social dentro de la organizacion. Finalmente,
si estas contribuciones al conocimiento no son altamente evaluadas y apropiadas por la
alta administracion, estas perderdn su motivacién a innovar y desarrollar nuevo

conocimiento para la organizacién, el modelo se detalla en la ilustracién 2.

lHustracion 2: EI Modelo Espiral del Conocimiento de Nonaka y Takeuchi

Tacit Knowledge o Explicit Knowledge

4 S

Tacit Knowledge Socialization Externalization
from
Explicit Knowledge ‘-’
Internalization Combination

Fuente: Dalkir K (2005)
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De acuerdo con el modelo propuesto por Nonaka y Takeuchi, como lo menciona, Dalkir K
(2005) hay cuatro modelos de conversion de conocimiento como lo ilustra la figura

anterior:

1. De conocimiento tacito a conocimiento tacito: el proceso de socializacion.
2. De conocimiento tacito a conocimiento explicito: el proceso de externalizacion.
3. De conocimiento explicito a conocimiento explicito: el proceso de combinacion.

4. De conocimiento explicito a conocimiento tacito: el proceso de internalizacion.

La creacion de conocimiento no es un proceso secuencial, mas bien, depende de una
interaccion continua y dindmica entre el conocimiento tacito y explicito en los cuatro
cuadrantes. La espiral del conocimiento muestra cdmo las organizaciones articulan,
organizan y sistematizan el conocimiento tacito individual. Las organizaciones producen y

desarrollan herramientas, estructuras y modelos para acumular y compartir conocimientos.

La espiral del conocimiento es una actividad continua del flujo del conocimiento, el

compartir y la conversién por los individuos, las comunidades y la propia organizacion.

2.2.2. El modelo Choo Sense-making KM

Choo C (1998a) ha descrito un modelo de transferencia de conocimiento que atafie al hacer
con los sentidos (ampliamente basado en Weick, 2001), creacién del conocimiento (basado
en Nonaka and Takeuchi, 1995) y toma de decisiones (basado en, entre otros conceptos,
racionalidad limitada); EI modelo de TK de Choo se centra en cdmo se seleccionan los
elementos de la informacion y posteriormente se incorporan a las acciones organizativas. La
accion organizacional es el resultado de la concentracion y absorcion de la informaciéon del
entorno externo en cada ciclo sucesivo, como se ilustra en la ilustracion 3. Cada fase, la toma
de sentido, la creacion de conocimiento y la toma de decisiones, tiene un estimulo o

disparador externo, como se expresa en la ilustracion 3.
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lustracion 3: Modelo de Administracion del conocimiento general de Choo

OVERVIEW OF CHOO’S (1998) KNOWLEDGE
MANAGEMENT MODEL

Streams of
experience

Shared meanings

Shared meanings

\i

A

Decision
Making

Knowledge
Creating

New knowledge,
new capabilities

r

External information
& knowledge

] Goal-directed
adaptive

4 behavior
Next knowing cycle

Fuente: Dalkir K (2005)

2.2.3. El modelo Wiig para construir y usar el conocimiento

El conocimiento organizado dentro de una red semantica puede ser accedido y recuperado
utilizando multiples rutas de entrada que se asignan a diferentes tareas de conocimiento que
se completara. Algunas dimensiones Gtiles que considerar en el modelo de KM de Wiig
incluyen: (1) completitud, (2) conectividad, (3) congruencia, y (4) perspectiva y proposito;
asi se describe en la ilustracion 4.
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lHustracion 4. Modelo de construccion y uso del conocimiento de Wiig

EXAMPLE OF A SEMANTIC NETWORK—“COMMUTE” VIEW

& Driving : ' CommUti ,Traffic jams

— Gas prices
Car
Vacation Maintain

>

[7' Car pool
|

<
«

Fuente: (Dalkir K. , 2005)

2.2.4. El modelo Boisot I-Space KM

El modelo de Boisot KM se basa en el concepto clave de un "bien de informacion” que difiere
de un activo fisico. Boisot distingue la informacion de los datos haciendo hincapié en que la
informacidn es lo que un observador extraera de los datos en funcién de sus expectativas o
conocimientos previos. EI movimiento efectivo de los bienes de informacién depende en gran
medida de los remitentes y receptores que comparten el mismo esquema de codificacion o el
mismo lenguaje. Un bien de conocimiento es aquel que también posee un contexto dentro del
cual puede ser interpretado. El intercambio eficaz de conocimientos requiere que los
remitentes y receptores compartan el contexto, asi como el esquema de codificacion; como

se detalla en la ilustracion 5.
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lHustracion 5. EI modelo I KM de espacio

THE BOISOT [-SPACE KM MODEL

Codified n

Uncodified
Diffused

Abstract Undiffused
Concrete

Fuente: Dalkir K (2005)

2.2.5. Modelos Complejos de Sistemas Adaptativos de KM

Los sistemas adaptativos complejos consisten en muchos agentes independientes que
interacttan localmente entre si. Juntos, su comportamiento combinado da lugar a complejos
fendmenos adaptativos. Se dice que los sistemas adaptativos complejos se autoorganizan a
través de esta forma de fenGmenos emergentes. No hay autoridad general que esté dirigiendo
cdémo cada uno de estos agentes independientes deberia estar actuando. Un patrén general de
comportamiento complejo emerge como resultado de todas sus interacciones; como se

presenta en la ilustracion 6.
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lHustracion 6: Modelos complejos de sistemas adaptativos de KM

OVERVIEW OF THE ICAS MODEL
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Fuente: Dalkir K (2005)

2.2.6. Calidad educativa

El ultimo concepto, entonces, por abordar en el presente trabajo sera el de la “calidad
educativa”; concepto compuesto y complejo en la realidad actual de todo tipo de

organizaciones dedicadas a la funcion educativa de la sociedad.

Para abordar el concepto de “calidad educativa” comenzaremos con el abordaje del concepto
de “calidad” desde el punto de vista de algunos autores; de manera tal que permita al presente
trabajo hacerse de un propio concepto; que nos permita articularlo al punto de vista de la
educacion como estandares o elementos propios de la misma y que finalmente nos permita

deducir lo que significa el concepto mismo de la “calidad educativa”.
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Para empezar, es necesario que se referencie algunas definiciones de lo que el concepto de
calidad significa por si mismo y ademas significa para las organizaciones. Por lo tanto, desde
una amplia perspectiva a continuacion se presentan algunas definiciones del concepto de

calidad.
La Real academia espafiola define el concepto de calidad como:

“Propiedad o conjunto de propiedades inherentes a algo, que permiten juzgar su valor.”
Rae (2017)

“Adecuacion de un producto o servicio a las caracteristicas especificadas” Rae (2017)
Philip Crosby; define a la calidad como "ajustarse a las especificaciones™ Soin (1997)

Joseph Juran: “...consiste en aquellas caracteristicas del producto que satisfacen necesidades
del consumidor y, como consecuencia de eso producen ingresos. En este sentido, una mejor

calidad generalmente cuesta mas.” Juran (1989)

William Edwards Deming: “Calidad es traducir las necesidades futuras de los usuarios en
caracteristicas medibles, solo asi un producto puede ser disefiado y fabricado para dar
satisfaccion a un precio que el cliente pagard; la calidad puede estar definida solamente en

términos del agente” Deming (1989).

Definicion de la norma ISO 9000: “conjunto de caracteristicas de un producto o servicio que

le confieren la aptitud para satisfacer las necesidades del cliente” ISO (2008)

Las definiciones anteriormente expuestas son amplias, variadas y complejas, tienen

elementos en comun que permiten al siguiente trabajo hacerse una definicion propia.
Para el presente trabajo se define a la calidad educativa como:

“Complejo de caracteristicas o atributos inherentes procesos, productos y/o servicios de tipo
educativo; que atiende de manera integral necesidades presentes y futuras de todo tipo de

grupos de interés para las organizaciones educativas y que estos ultimo valoran.”
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CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Alcance de la investigacion

El alcance de esta investigacion es descriptivo porque se caracterizan los procesos del
Programa de Negocios Internacionales de la USTA sede Villavicencio en un modelo de
transferencia de conocimiento para que facilite la movilidad del talento humano, sin poner
en riesgo la continuidad de los procesos criticos de la organizacion, su desarrollo y la mejora

continua.

Dado lo anterior, el producto final de este proyecto serd la propuesta de un modelo de
transferencia de conocimiento para los procesos administrativos del Programa de Negocios
Internacionales que oriente la toma de decisiones para asegurar el enriquecimiento debido de
los procesos inherentes al programa y que permita generar conocimiento organizacional
objetivo en el factor de nuestro interés referente a “organizacion, administracion y gestion

del programa”

3.2. Tipo de investigacion

La investigacion que observara el presente trabajo sera de caracter cuantitativo y cualitativo,
de tipo descriptivo; basado en la revision bibliogréafica, el analisis documental y el trabajo de
campo a través, de encuestas al personal administrativo dentro del Programa de Negocios
Internacionales sede Villavicencio que permita describir la propuesta de un modelo de

transferencia de conocimiento.
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3.3. Técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion

Informacién primaria

La recoleccion de la informacion se llevara a efecto en el Programas de Negocios
Internacionales de la USTA sede Villavicencio en especifico en el personal que realiza
funciones administrativas.
Los instrumentos de recoleccion de datos seran los siguientes:

e Encuestas que se utilizaran para determinar el nivel de desarrollo de los procesos de

gestion administrativa en el programa y para identificar los principales criterios a

mejorar desde su percepcion.

Informacion secundaria

Solicitud formal de documentos y archivos propios a los directivos y administrativos del

Programa de Negocios Internacionales sede Villavicencio.

3.4. Poblacién

El Programa de Negocios Internacionales de la USTA sede Villavicencio tiene una poblacion

de 21 empleados entre personal administrativo y docente de tiempo medio y completo.
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3.5. Muestra

Para cumplir el objetivo del presente trabajo de investigacion y teniendo en cuenta aspectos
tales como numero de sujetos, disponibilidad de los sujetos, tiempo y alcance, la muestra
seleccionada sera la poblacion total (21 empleados) entre administrativos y docentes del
Programa de Negocios Internacionales de la USTA, sede Villavicencio, que tienen carga
administrativa relacionada con las funciones sustantivas de la universidad y que son de

interés para el proyecto (Investigacion, proyeccion social y gestion del programa).

Tabla 2. Numero de empleados segun el sexo

Poblacion Cantidad
Hombres 13
Mujeres 8
Total 21

Tabla 3. Relacion Administrativos y Docentes

Nombre Cargo
Trillos Celis Javier Humberto Decano
Rojas Acosta Jenny Yolima Secretaria
Apolinar Cardenas Ricardo Docente TC
Alexander
Caballero Pardo Edith Docente TC
Canonigo Galvis Alfonso Docente TC
Carrefio Romero Luis Francisco Docente TC
Celis Cajica Paola Andrea Docente TC
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Devia Barbosa Marcela Esperanza Docente TC
Garzon Céspedes Edison Orlando Docente TC
Linares Lopez Olga Lucia Docente TC
Lopez Avila Yeferson Docente TC
Parrado Mantilla Naur Francisco Docente TC
Pava Reatiga Javier Dario Docente TC
Pinzon Londofio Oscar Ivan Docente TC
Prieto Lopez José Guillermo Docente TC
Silva Manrique Martha Ximena Docente TC
Vega Barbosa Jennifer Docente TC
Velasquez Balaguera Jesus Andrés | Docente TC
Zamora Escobar Jairo Camilo Docente TC
Méndez Julian Docente MT
Ramirez Clara Liseth Docente MT

Fuente: P.N.l. USTA sede Villavicencio

Elaborado por: Ana Lucia Silva y Jairo Zamora
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CAPITULO IV

SITUACION ACTUAL DE LA TRANSFERENCIA DE CONOCIMIENTO EN EL
PROGRAMA DE NEGOCIOS INTERNACIONALES USTA  SEDE
VILLAVICENCIO

Disefio del instrumento para determinar la situacion actual de la trasferencia de conocimiento
en el Programa de Negocios Internacionales USTA sede Villavicencio, basado en la

fundamentacion teorica.

susTENTACIONES Para el desarrollo de la presente investigacion se utilizé la técnica de encuesta,
siendo uno de los instrumentos mas rapidos, viables y confiables para el tipo de informacién que
se requiere recopilar de los actores involucrados del Programa de Negocios Internacionales,

conociendo méas de cerca la realidad del tema.

Este instrumento utilizado para levantar la informacion (situacion actual de la transferencia
del conocimiento en el Programa de Negocios Internacionales USTA sede Villavicencio
(ANEXO 2) fue disefiado de tal manera que permita levantar la informacién con preguntas
abiertas y cerradas con el fin de recolectar informacion especifica que sirva de apoyo para la
propuesta del modelo de transferencia de conocimiento. Las preguntas se las realiz6 en base
a lateoria que se describi6 en el marco tedrico del autor Dalkir, por lo tanto, previo al disefio
de este instrumento se identificaron los elementos que contienen los modelos de transferencia
del conocimiento propuestos en el marco tedrico y que son pertinentes para el caso de esta

investigacion.

4.1. Elementos por indagar en la encuesta

Para el desarrollo del instrumento de levantamiento de informacion; se inicia por realizar una
definicion de elementos o componentes a indagar; que orienten el desarrollo de una encuesta
principalmente cualitativa; de modo tal que el instrumento aborde aquellos factores tedricos

ideales que finalmente traduzca en criterios coherentes para el desarrollo de una propuesta
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de modelo de transferencia de conocimiento pertinente para el Programa de Negocios

Internacionales de la USTA, sede Villavicencio.

En base a lo anterior, se analiza como fuente de informacion para definir los elementos a
indagar en la encuesta; dos (2) tesis de grados (relacionadas con la transferencia de
conocimiento) y los modelos teoricos de transferencia de conocimiento referenciados en el

marco tedrico.
Los trabajos de investigacion que se usaron como referencia son:

e “Analisis del proceso de transferencias de conocimientos para puestos en la PUCESE
en aflo 2016, Ortiz (2017).

e “Aseguramiento de la transferencia de conocimiento en puestos claves en una

empresa comercializadora”, Silva (2015).

Los modelos que se usaron como referencia son:

e Elmodelo organizacional epistemolégico de Von Krogh y Roos
e Elmodelo Choo Sense-making KM

e Elmodelo Wiig para construir y usar el conocimiento

e Elmodelo Boisot I-Space KM

e Modelos Complejos de Sistemas Adaptativos de KM

Del andlisis de las fuentes relacionadas anteriormente, se concluye que los elementos a

indagar en la encuesta son los siguientes:

4.2. ldentificacion de procesos

Este primer componente es el conocimiento especifico que puede generar segun el tipo de
perfil y actividades que realiza el sujeto y que deben ser transferidas para un cargo en el
marco de cada uno de los procesos administrativos (funciones sustantivas) inherentes al

programa.
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Coherencia y pertinencia

Este segundo componente, considera el entorno donde el administrativo va a desarrollar el
conocimiento, realizando diagndsticos previos o apropiando diagndsticos existentes de
entornos organizacionales que le permita realizar un ejercicio coherente y pertinente de sus

funciones administrativas y que tan seguido lo hace.

Formatos y Herramientas

Este tercer componente, esta relacionado a la forma como estd dispuesta la informacion
(conocimiento) a ser transferido entre los docentes administrativos. También, se refiriere a
identificar si el administrativo hace uso de formatos, documentos, manuales, herramientas
y/o estrategias institucionales, para el desarrollo de las actividades inherentes a los procesos

administrativos que lidera o acompana.

Contexto

Este cuarto componente, se enfoca en determinar si desde la direccion del programa existen

politicas o lineamientos que motiven la transferencia de conocimiento.

Absorcién

Este quinto componente, estd relacionado con identificar qué tipo de lenguaje vy
predisposicion existe en el marco de desarrollo de actividades administrativas propias del

Programa de Negocios Internacionales.
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Relaciones laborales

Este sexto componente, pretende describir la situacion presente en el clima laboral que
facilite o promueva la transferencia de conocimiento entre colaboradores y administrativos

del programa.

Direccion ejecutiva

Este séptimo componente, pretende identificar si desde la alta direccion y la coordinacion de
los procesos administrativos del programa, se encargan de asegurar la transferencia del

conocimiento de los procesos entre sus colaboradores.

Coordinacion Horizontal y Vertical.

Este octavo componente, pretende identificar si desde la alta direccién y la coordinacion del
programa conocen los procesos administrativos del programa y se encuentran articulados
para su operacion con las demas facultades, unidades o niveles organizacionales; para el

desarrollo de sus actividades propias.

Sucesién

Este noveno y ultimo componente, pretende analizar si desde la alta direcciéon y la
coordinacion de los procesos administrativos del programa, se promueve, desarrolla y
potencia la oportunidad de suceder a los directivos de los procesos administrativos de manera
ya sea temporal o futura como reemplazo para dar continuidad a los procesos en el programa

desde el ambiente interno.
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4.3. Validacion del instrumento

Como primer paso para la validacion de la encuesta fue la revision de este instrumento por
parte de la tutora LOYDA LILY GOMEZ SANTOS COORDINADORA DE
INVESTIGACION DE LA FACULTAD DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS SEDE
BOGOTA y del decano JAVIER HUMBERTO TRILLOS CELIS DE LA FACULTAD DE
NEGOCIOS INTERNACIONALES DE LA USTA SEDE

VILLAVICENCIO recibiendo criterios de profesionales expertos que dominan la tematica
de transferencia de conocimiento y que estan relacionados directamente con el entorno en
donde se llevara a cabo la aplicacion de la encuesta. Esta validacion del instrumento sirve

para asegurar la claridad y la objetividad de las preguntas (ANEXO 3).

4.4. Aplicacion del instrumento (Encuesta)

Este instrumento se aplicd una vez realizada las correcciones y validacion respectiva a los
docentes con carga administrativa del Programa de Negocios Internacionales de la USTA
sede Villavicencio, a través del montaje de la encuesta en la plataforma Google para ser

aplicado via Formularios de Google Drive en el siguiente link:

(ANEXO 4).

4.5. Andlisis de resultados

Para este analisis e interpretacion de los datos se consideraron los resultados obtenidos en el
instrumento aplicado en el Programa de Negocios Internacionales a los docentes

administrativos.

A continuacidn, se realiza el andlisis de las preguntas del instrumento aplicado a 21 docentes

con carga administrativa y el instrumento consta de 27 preguntas cerradas que pueden ser
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tabuladas estadisticamente, y 2 preguntas abiertas las cuales sirven de apoyo para la

valoracion de puestos claves.
Datos generales

- Encuesta de corte cualitativo y exploratoria

- Laencuesta fue aplicada a través de Google Drive

- Aplicada en a los docentes con funciones administrativas del Programa de Negocios
Internacionales de la Universidad Santo Tomas

- El formato consta de 29 preguntas de tipo abierta y de opcién maltiple

- Se encuestaron en total 21 Docentes (Total de la poblacion)

- Laencuesta fue aplicada en el mes de junio de 2017.

Denominacién de la encuesta:

“Encuesta para la propuesta de un modelo de transferencia de conocimiento para el Programa

de Negocios Internacionales USTA sede Villavicencio”

1. Nombre

La encuesta fue diligenciada de manera virtual o presencial con 21 Docentes quienes

registraron debidamente sus nombres.

Sin embargo, para el ejercicio sus nombres no resultan ser una informacion relevante de

analisis, por ello los investigadores se abstienen de enlistarlos en el presente documento.

2. Edad

Los docentes del Programa de Negocios Internacionales, quienes fueron objeto de esta

encuesta observan una edad media de 38 afos.

Lo anterior nos indica que los docentes en promedio son de edad mediana.
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SECCION: IDENTIFICACION DE PROCESOS

3. ¢Queé tipo de funcién administrativa cumple usted?

Grafico 1: Tipo de funcién administrativa

@ Decano de Programa
@ Secretaria del programa

Coordinador de comité
@ Miembro de comité

N

Analisis e interpretacion de datos

De la anterior grafica, podemos identificar que, de los 21 funcionarios administrativos del
programa, mas de la mitad, es decir el 52,4% (11) de los docentes son miembros de alguno
de los comités del programa; el 38,1% (8) no tienen a su cargo coordinacion o direccion de
alguna de funciones y hacen parte como equipo de trabajo de los comités del programa,
contamos con un (1) Decano de programa y una (1) secretaria para el Programa de Negocios
Internacionales.
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4. andlisis e interpretacion de datos

De esta seccidn, identificamos a juicio de los mismos docentes con funciones administrativas
del programa, los comités o grupos de trabajo que existen en la facultad dadas las respuestas
son los siguientes:

- Comité de Investigacion.

- Coordinacion de calidad

- Gestion Curricular

- Investigacion

- Opciones de Grado

- Proyeccion Social

- Unidad de Desarrollo Integral Estudiantil (UDIES)

5. ¢Qué nivel y tipo de formacion tiene usted? (Nivel mas alto alcanzado)

Grafico 2: Nivel de formacion

@ Profesional

@ Especializacion
@ Maestria

@ Doctorado
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Analisis e interpretacion de datos

De la anterior grafica, podemos identificar que, de los 21 funcionarios administrativos del
programa, mas de la mitad, es decir el 52,4% (11) de los docentes han alcanzado al menos
un titulo de Maestria como nivel més alto de formacion académica; los 10 docentes restantes
en igual proporcion (23,8%) han alcanzado titulo de pregrado y especializacién

respectivamente.

6. Disciplina de Formacién de Pregrado

Andlisis e interpretacion de datos

Frente a la disciplina de formacion de base o de pregrado de los docentes con funciones
administrativas, observamos que existe una diversidad de disciplinas en el haber de los
docentes, que sin embargo resultan afines para el Programa de Negocios Internacionales, y

que dada la naturaleza y caracteristicas propias del programa resulta ser una situacion ideal.
Las formaciones disciplinares de base o de pregrado enlistadas fueron:

- Administracion

- Comercio exterior

- Comercio internacional

- Contaduria publica

- Derecho

- Economia

- Finanzas

- Mercadeo y publicidad

- Negocios internacionales

- Relaciones econdmicas internacionales

58



7. Disciplina de formacion de Posgrado

Andlisis e interpretacion de datos

Frente a la disciplina de formacidén a nivel de posgrado (Especializacion o maestria) de los
docentes con funciones administrativas, observamos igualmente una diversidad de
disciplinas en el haber de los docentes, en consecuencia, de sus formaciones de base que
resultan ser complementarias tanto para su formacién académica como para el desempefio de
sus funciones laborales en el programa, y que dada su naturaleza y caracteristicas propias del

programa resulta ser también situacion ideal

Las formaciones disciplinares de posgrado enlistadas fueron:

- Administracion y direccion de empresas (MBA)
- Auditoria interna y revisoria fiscal

- Derecho administrativo

- Derecho minero petrolero

- Derecho tributario y aduanero

- Desarrollo de mercado

- Docencia universitaria

- Doctorando en estudios culturales

- Economia

- Educacion

- Especialista en gerencia de publicidad
- Finanzas

- Gerencia logistica,

- Logistica internacional

- Maestria en estudios latinoamericanos
- Magister en publicidad

- Proyectos de inversion
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SECCION: COHERENCIA Y PERTINENCIA

8. Realizar el andlisis de Ambiente externo (factores economicos, tecnoldgicos,
sociales, ecologicos, politicos y éticos) y/o de Ambiente interno (recursos,
fortalezas y debilidades en investigacion y desarrollo, operacién, visibilizarian,
y servicios de la Universidad que sean pertinentes para su funcién
administrativa) desde el Programa de Negocios Internacionales, considera usted

que es...

Gréfico 3: Relevancia Estudio de Ambiente Interno/Externo

@ Pertinente e indispensable
@ Pertinente, pero no indispensable
Irrelevante

Analisis e interpretacion de datos

De la anterior gréfica podemos observar que para la mayoria 85,7% de los docentes del
Programa de Negocios Internacionales, el realizar analisis de ambiente externo y/o interno
desde el programa, resulta ser pertinente e indispensable, lo cual denota ser un aspecto e
intencion para el desarrollo coherente de sus actividades administrativas en el marco de la

operacion del programa para la region y la institucion.
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9. ¢Realiza usted en la planeacion de sus actividades un analisis de Ambiente

externo y/o de Ambiente interno para su desarrollo?

Gréfico 4: Respuestas de realizacion de Analisis de ambiente Externo/Interno

@ Si, Realizo un analisis de entorno

@ Si, Apropio un anélisis de entorno que
ya existia en el programa o
institucion.
No

Analisis e interpretacion de datos

En coherencia con el punto anterior observamos que la mayoria 85,7% de los docentes del
Programa de Negocios Internacionales el realizar un anélisis de ambiente externo y/o interno
desde el programa, no solo resulta ser una actividad pertinente en el desarrollo de sus
actividades, el 57,1% de los docentes realizan por cuenta propia y el 28,6% apropia analisis

que ya existen en el programa o la institucion.

10. ¢ Qué tan seguido hace usted un andlisis de Ambiente externo y/o de Ambiente

interno para el desarrollo de sus actividades administrativas?

Grafico 5: Frecuencia de realizacion de andlisis de Ambiente Interno/Externo
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@ 1 vez por afio

@ 2 veces por afio
@ 3 veces por afio
A @ 4 veces por afio
47,6% @ Mas de 4 veces por afio

@ No realizo

Anélisis e interpretacion de datos

Dando continuidad al punto anterior acd observamos, la frecuencia con la que los docentes
del Programa de Negocios Internacionales realizan analisis de ambiente externo y/o interno
desde el programa; observamos que el 47,6% lo realiza o apropia al menos dos (2) veces por

afio y el 28,6% lo realiza o apropia al menos una (1) vez por afio.
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SECCION: FORMATOS Y HERRAMIENTAS

11. ¢ Los lineamientos de nomina (subactividades dentro de las funciones tales como
docencia, investigacion, proyeccion social, gestidon académica) asignados a usted

son socializados con total claridad por el Decano del Programa?

Gréafico 6: Respuesta a socializacion de lineamientos de némina

® si
® No

Andlisis e interpretacion de datos

La anterior grafica nos permite observar que la gran mayoria 85,7% de los docentes del
Programa de Negocios internacionales tienen la percepcién de que los lineamientos de
némina asignados a sus labores administrativas son socializados con total claridad y una
minoria 14,3% tiene una percepcion contrario, lo que nos permite concluir que aunque se
realiza una socializacion clara de las actividades que se esperan a ejecutar desde la laborales

administrativas, algunas actividades podrian no ser del todo claras.
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12. Frente al desarrollo de revision documental e histdrica de su actividad

administrativa, usted....

Grafico 7: Revision documental

@ Realiza revisién documental propia.

@ Realiza revisién documental propia y
de miembros del comité.

Realiza revisién documental propia,
de miembros del comité y de otros

comités.
@ No realizo revision documental
alguna.
38,1%

23,8%

Analisis e interpretacion de datos

De la anterior gréafica podemos observar que la mayoria 76,2% de los docentes del Programa
de Negocios Internacionales, que en el desarrollo de sus actividades administrativas, no solo
hacen revision documental (actas, informes y demés) propias, ademéas de la produccion
documental de otros miembros del comité al que pertenecen sino de otros comités, lo cual
resulta ser positivo para los fines que persigue la presente investigacion, asimismo el 23,8%

de los encuestados sefiala no realizar una revisiéon documental.
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13. ¢Con que frecuencia consulta usted los lineamientos de némina asignados a

usted para el desarrollo de sus actividades?

Grafico 8: Frecuencia de Revision de lineamientos de nomina

@ Una (1) vez por semestre
@ Dos (2) veces por semestre
Tres (3) veces por semestre
@ Cuatro (4) o mas veces por semestre

Analisis e interpretacion de datos

Frente a la consulta de los lineamientos de ndmina que fueron asignados a los docentes
encuestados, con el fin de no perder de vista sus objetivos de desarrollo administrativo, los
resultados de la encuesta indican que el 61,9% realiza consulta de sus lineamientos dos (2) o
al menos una (1) vez por semestre y el 38,1% realiza dicha consulta al tres (3) 0 mas veces
por semestre; observando entonces, una media de consulta de lineamientos positiva para el

programa ya que en promedio se realiza revision de lineamientos dos (2) veces por semestre.

14. ;Qué momentos existen en el programa para realizar transferencia de
conocimiento (proceso de interaccidbn con otros miembros del programa
orientado a compartir su conocimiento especializado en sus actividades

particulares) entre distintos comités?
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Analisis e interpretacion de datos

Frente a transferencia de conocimiento para las operaciones del programa, los encuestados
han identificado que existen diferentes momentos en los que el programa propicia este

proceso. De acuerdo a las respuestas tales momentos se enlistan a continuacion:

e Bienvenida de docentes y estudiantes

o Coffee breaks

e Comité de curriculo

e Comité de investigacion

e Espacios informales, cuando sea requerido.

e Los comités correspondientes

e Reuniones con docentes, con estudiantes y con decanos de otras sedes y seccionales

e Reuniones generales del programa

No obstante, al menos el 23% de los docentes no conoce, ubica o percibe la existencia de

momentos que generen la oportunidad para realizar la transferencia de conocimiento.
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SECCION: ABSORCION

15. ¢ Estaria usted dispuesto a realizar transferencia de conocimiento?; es decir,
compartir todo su conocimiento con sus colegas del programa ya sean 0 no

miembros del comité al que usted pertenece

Gréfico 9: Disposicion para realizar transferencia de Conocimiento

®si
® No

Andlisis e interpretacion de datos

Observamos de la anterior gréafica, que de los docentes encuestados el 100%, es decir todos
los docentes se encuentran dispuestos a realizar transferencia de su conocimiento a sus
colegas dentro del programa; lo cual resulta ser muy positivo sobre todo para los fines que

presenta la presente investigacion.
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16. ¢En la redaccién de actas, formatos y demas documentos propios a nivel de
comité, considera usted que se utiliza un lenguaje apropiado que permita
comprender el contenido tanto por los miembros de su comité como por los

colegas que no son miembros del comité?

Grafico 10: Respuesta a redaccion de documentos institucionales

®si
® No

Anélisis e interpretacion de datos

En coherencia con el punto anterior, vemos que no solamente existe una predisposicion por
llegar a realizar transferencia de conocimiento a docentes-colegas del programa, sino queen
la redaccion de documentacion propia de la mayoria 95,2% de los docentes con funciones
administrativas, se considera un lenguaje para aquellos otros docentes que siendo
conocedores 0 no de una disciplina especifica, puedan comprender la informacion alli

registrada.
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SECCION: RELACIONES LABORALES

17. ¢El clima laboral en el comité del Programa de Negocios Internacionales se
presta para aprender él uno del otro, a pesar de que cada compafiero de trabajo

realiza diferentes labores?

Grafico 11: Clima Laboral

® Si
@ No

o)

Anélisis e interpretacion de datos

Se observa en esta grafica que la mayoria de los docentes encuestados 90.5%, es decir, 19
personas consideran que el clima laboral en el comité del Programa de Negocios
Internacionales se presta para aprender €l uno del otro, y tan solo el 9,5% es decir 2 personas
tienen una percepcion opuesta; lo cual nos permite concluir que el clima laboral que existe
en el comité de este programa es apto para generar transferencia de conocimiento tacito

(conocimiento personal) que conlleve a un aprendizaje conjunto.
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18. La comunicacién interna en el Programa de Negocios Internacionales es una
actividad:

Grafico 12: Comunicacion interna

@ Fermanente
@ Flanificada

Todas las anteriores
@ Mo hay comunicacion

Analisis e interpretacion de datos

Con respecto a lacomunicacion interna en el Programa de Negocios Internacionales el 76.2%
de los docentes encuestados dicen que es permanente, el 19% es Permanente y Planificaday
el 4.8% sostienen que no existe comunicacion entre sus compafieros de trabajo. Esto nos lleva
a concluir que la comunicacion interna que existe en este programa es permanente, lo cual es
positivo para los fines de la presente investigacion.
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19. ¢ Considera usted que transfiere el conocimiento a sus compafieros de trabajo?

Grafico 13: Transferencia de conocimiento

@ Si
® Mo

Andlisis e interpretacion de datos

Como se puede observar el 61.9% de los docentes, es decir 13 personas transfieren el
conocimiento a sus comparieros y el 38.1%, es decir 8 personas no lo hace. Segun los
resultados de esta pregunta se puede determinar que existe una nocién de transferencia de
conocimiento, por lo tanto, esto es una oportunidad para aprovechar los resultados de las
actividades o procesos llevadas a cabo por el personal administrativo, lo cual deberia estar

plasmado a través de un modelo de transferencia de concomiendo.
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20. Cuando un compariero (a) de trabajo tiene una inquietud o duda; usted:

Grafico 14: Inquietudes o dudas

@ Lo ayuda a su compafiero sin que &l
le pregunie

@ Le responde de buena manera, si el
compafiero le pregunta

Le responde por obligacian

@ Mo lo ayuda y evita responder su
duda

Analisis e interpretacion de datos

Al presentarse alguna inquietud o duda con un compafiero de trabajo, el 71.4% (14)
manifiesta que responde de buena manera, si el compafiero le pregunta y el 28.6% (7) ayudan
a sus comparieros sin que él pregunte. Esto significa que existe una buena predisposicion para
compartir el conocimiento entre ellos, por lo tanto, es un factor importante que coadyuva al

objetivo de nuestra investigacion.
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21. Cuando usted tiene una duda:

Grafico 15: Generacion de dudas

@ Acude a preguntar a un compafiero
de trabajo

@ Un compafiero va ayudarlo
Va a preguntar por obligacion y
porgue no tiene otra opcian

@ Sequeda conla duda y no consulta
con los demas

Andlisis e interpretacion de datos

Esta pregunta tiene relacién con la anterior, se observa que existe predisposicién por los
comparieros para ayudar y transferir su conocimiento cuando alguien tiene una duda, por lo
tanto, el 81% es decir 17 de los docentes encuestados sostienen que acuden a preguntar a un
compariero de trabajo, sin embargo un 9,5% es decir 2 personas se queda con la duda y no
consulta con los demas, de la misma forma el otro 9,5% es decir de las dos personas una de
ellas opina que un compariero va ayudarlo y la otra opina que va a preguntar por obligacion
y porque no tienen otra opcion. Esta pregunta aporta una oportunidad de mejora para que la
transferencia del conocimiento se maneje eficientemente considerando a todo el grupo de

interés.
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SECCION: DIRECCION EJECUTIVA

22. ¢ El Decano del programa y/o coordinador del comité estimula continuamente a
los docentes del programa (empleados y/o miembros del comité) a generar y
compartir nuevos conocimientos sobre las actividades que ejecutan entre los

niveles organizacionales o unidades?

Gréfico 16: Estimulacion para generar y compartir conocimiento

@ Casisiempre
@ Siempre

Casinunca
@ Nunca

Anélisis e interpretacion de datos

Esta pregunta permite determinar si la alta direccion desarrolla la trasferencia de
conocimiento para que pueda ser aplicado positivamente por el talento humano, el 52,4%de
los docentes refiere que el decano del programa y/o coordinar siempre los estimula en su
trabajo para compartir lo aprendido con sus comparieros, el 33.3% que casi siempre los

estimulan, y al 14.3% que casi nunca los estimulan.
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23. Especifique de qué forma:

Andlisis e interpretacion de datos

Desde este punto de vista se puede observar que la alta direccion se encarga de promover un
clima laboral ameno, en distintos espacios, para que se pueda generar la transferencia del
conocimiento, sin embargo, se puede concluir de acuerdo a las respuestas que no existe

ningun tipo incentivo intrinseco o extrinseco dado que en ningin momento hace referencia.

24. La decanatura y/o la coordinacién de los comités del Programa de Negocios
Internacionales emprenden planes de actualizacion de manera constante
ejecutados mediante cursos dados por agentes internos y/o externos al

programa.

Grafico 17: Emprendimiento de planes de actualizacién

® Si
@® No

Analisis e interpretacion de datos

De los 21 docentes el 76,2%, es decir 16 personas manifiestas que la decanatura y/o la
coordinacion de los comités del programa Negocios Internacionales emprenden planes de

actualizacion de manera constante ejecutados mediante cursos dados, por agentes internos
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y/o externos al programa, y el 23.8%, es decir 5 personas opinan lo contrario, lo cual resulta

positivo para los fines pertinentes de nuestro proyecto de investigacion.

25. ¢La Decanatura implementa politicas para transferir el conocimiento?

Gréfico 18: Existencia de politicas de transferencia de conocimiento

@ s
@ No

Andlisis e interpretacion de datos

En la grafica se puede observar que el 57.1% de las personas que facilitaron la informacion
sostienen que la decanatura implementa politicas de transferencia de conocimiento, lo que se
puede interpretar que existen estas policias de transferencia del conocimiento, pero las cuales
no se encuentran documentadas formalmente lo que conlleva al desconocimiento por el

42.9%, es decir 11 docentes que respondieron negativamente.
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SECCION: COORDINACION HORIZONTAL Y VERTICAL

26. ¢La coordinacion horizontal (miembros del comité - personal administrativo) y
la coordinacion vertical (alta gerencia) tienen funciones y procesos que se

articulan con las demaés facultades, unidades o niveles organizacionales?

Gréafico 19: Existencia de funciones y procesos

[ K
@® No

Analisis e interpretacion de datos

En la gréafica se puede observar que en su gran mayoria 90.5% es decir 19 docentes sostiene
que la coordinacion horizontal y la coordinacion vertical tienen funciones y procesos que se
articulan con las demas facultades, unidades o niveles organizacionales y tan solo el 9.5% es

decir 2 docentes sostiene lo contrario.
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27. ¢ Tanto la coordinacion horizontal como vertical tienen unas politicas claras

para generar y transferir el conocimiento a los demas?

Grafico 20: Existencia de politicas de transferencia de conocimiento

@®si
® No

Anélisis e interpretacion de datos

En la grafica se puede observar que el 52.4% (11 docentes) que facilitaron la informacion
sostienen que la coordinacion horizontal como vertical tienen unas politicas claras de
transferencia de conocimiento, y el 47.6%, es decir 10 de los docentes, respondieron negativo
a esta pregunta. Se puede interpretar que no existen politicas de transferencia del
conocimiento que estén documentadas de manera formal lo que conlleva al desconocimiento

de las mismas por parte de los docentes que respondieron negativamente.
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28. ¢ Cuando se presenta una determinada vacante en un comité, el decano del

programa da prioridad a los docentes antiguos o actuales?

Grafico 21: Vacantes en un comité

® 5
@® No

Analisis e interpretacion de datos

En el anélisis de esta pregunta se obtiene que el 66.7% correspondiente a 14 docentes
consideran que el decano del programa da prioridad al trabajador interno y por ende se
concluye que revisan las bases de datos en donde prevalecera un candidato idoneo. Situacion
positiva para el programa porque con esto evitan las demoras frecuentes del reclutamiento

externo y los gastos que esto implica. Por otro lado, tan solo un 33.3% opina lo contrario.
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29. ¢En las ocasiones que usted se ausenta eventualmente de su lugar de trabajo las

funciones de su proceso contindian con normalidad?

Grafico 22: Continuidad de procesos

@ Si
@ No

Analisis e interpretacion de datos

El anélisis de esta pregunta nos da como resultado que el 66.7% de los procesos no se
detienen cuando la persona se ausenta esto equivale a 14 docentes que respondieron que los
procesos contintan con normalidad en su ausencia. El 33.3%, equivalente a 7 docentes,

respondieron lo contrario.

30. Cite los conocimientos especificos que se aplican en su cargo:

Analisis e interpretacion de datos

Esta pregunta es de gran importancia porque permite contar con una vision complementaria
del conocimiento que se deberd documentar y digitalizar en el Programa de Negocios

Internacionales con el fin de generar transferencia de conocimiento por parte de los docentes.

Ver (ANEXO 3) la pregunta 30, en la cual los docentes con carga administrativa encuestados
mencionan los conocimientos especificos que se aplican en cada uno de los cargos.
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31. En términos generales, describa las 5 funciones que realiza con mas frecuencia.

Andlisis e interpretacion de datos

Esta pregunta también es de gran importancia ya que permitira asignar un valor a la matriz
de puestos claves y conocer las actividades que se realizan en cada puesto, dado que son las
actividades que contribuyen para que un puesto sea llamado clave o no. También esta
pregunta aporta para las brechas y adecuacién, sustentado los conocimientos que tiene la

persona en Su cargo.

Ver (ANEXO 3) de las encuestas las 5 funciones citadas por cada uno de los docentes.
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CAPITULOV

ASPECTOS CLAVE

Identificacién de elementos claves en los modelos de transferencia de

conocimiento

Los modelos de transferencia de conocimientos referenciados en el marco teorico, los cuales
se detallan en las paginas 37-42 de esta investigacion fueron seleccionados porque poseen
caracteristicas criticas tales como: son modelos comprensivos, toman en consideracion a las
personas 0 colaboradores, procesos, tecnologia y en si a la organizacion, en base a estas
caracteristicas en el presente capitulo se pretende analizar e identificar cuales son esos
elementos clave, criticos e imprescindibles en cada uno de los modelos de transferencia del
conocimiento con el fin de determinar posteriormente cual sera el mejor modelo que se adapte
a la realidad y a la situacion del Programa de Negocios Internacionales de la USTA sede

Villavicencio.

5.1.1. El modelo organizacional epistemolégico de Von Krogh y Roos

El principal enfoque de este modelo es conectivo o conexionista. El conexionismo sostiene
gue no puede haber conocimiento sin un conocedor (conocimiento tacito), esto ademas quiere
decir que la informacion no sélo se extrae del entorno externo, sino que también se genera
internamente. La familiaridad y la practica conducen al aprendizaje, es decir las personas
forman nodos en un sistema organizacional poco conectado, y el conocimiento es un
fendmeno emergente que se deriva de las interacciones sociales de estas personas, en base a
esta perspectiva, el conocimiento reside no sélo en las mentes de las personas, sino también

en las conexiones entre estas.

Por lo tanto, existen cinco elementos en este modelo que pueden impedir el éxito de la KM

organizacional:
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La forma de pensar de las personas
La comunicacién organizacional
La estructura organizacional

La relacion entre los miembros

o > w DN

El manejo de los recursos humanos

Estos cinco elementos podrian impedir la gestion exitosa del conocimiento organizacional
para la innovacidn, la ventaja competitiva y otros objetivos organizacionales. Por ejemplo, si
las personas no perciben que el conocimiento es una competencia crucial para el programa,
entonces esta tendra problemas para desarrollar las competencias basadas en el conocimiento.
Si no hay un lenguaje legitimo para expresar nuevos conocimientos en las personas, las
contribuciones fracasaran. Si la estructura organizativa no facilita la innovacion, la GC no
funcionara. Si los miembros individuales no estan dispuestos a compartir sus experiencias
con sus colegas sobre la base de la confianza y el respeto mutuo, no habra generacion de

conocimiento social y colectivo dentro del programa.

Por ultimo, si los que aportan conocimientos no son altamente evaluados y reconocidos por
la alta direccidn, perderan su motivacién para innovar y desarrollar nuevos conocimientos

para el programa.

Por lo tanto, las organizaciones necesitan poner en practica elementos que estimulen el
desarrollo del conocimiento individual, el intercambio grupal de conocimientos y la retencion

organizacional de valiosos contenidos basados en el conocimiento.

El enfoque conexionista de este modelo Von Krogh y Roos parece ser el mas apropiado para
fundamentar un modelo tedrico de gestion del conocimiento, especialmente debido al hecho
de que el vinculo entre el conocimiento y los que "captan” y hacen uso del conocimiento se

considera un vinculo inquebrantable.
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5.1.2. EIl Modelo Espiral del Conocimiento de Nonaka y Takeuchi

Este modelo tiene un enfoque hacia la creatividad y la innovacion, Nonaka y Takeuchi
sostienen que la innovacion es un factor clave para el éxito de las empresas japonesas. En un
entorno cultural de este tipo, el conocimiento es principalmente “conocimiento grupal”,
facilmente convertible y movilizado (de tacito a explicito, a lo largo de la dimensién
epistemoldgica) y facilmente transferido y compartido (a lo largo del individuo al grupo ala
organizacion, en la dimension ontologica) Dalkir (2005). En consecuencia, estos dos autores
recalcan la necesidad de integrar los dos enfoques, desde el punto de vista cultural,
epistemologico y organizacional, con el objetivo de obtener nuevas herramientas culturales

y operativas para las mejores organizaciones creadoras de conocimiento.

A mas de ello sefialan gque la creacion del conocimiento siempre comienza con el individuo

y existen cuatro modos para trasferir el conocimiento.

1. Del conocimiento tacito al conocimiento técito: el proceso de socializacion.

2. Del conocimiento tacito al conocimiento explicito: el proceso de externalizacion.
3. Del conocimiento explicito al conocimiento explicito: el proceso de combinacion.
4

Del conocimiento explicito al conocimiento tacito: el proceso de internalizacion.

La socializacion (tacita a tacita) consiste en compartir el conocimiento en las interacciones
cara a cara, tipicamente sociales. Se trata de llegar a un entendimiento mutuo a través del
intercambio de modelos mentales, la lluvia de ideas para llegar a nuevas ideas, el aprendizaje
o las interacciones de tutoria, y asi sucesivamente. La socializacion es una de las formas mas
faciles de intercambiar conocimientos porque se hace instintivamente cuando se reunen las
personas ya sea para tomar un café o en los pasillos de la organizacion. Sin embargo, la
socializacion puede llegar a hacer un inconveniente, porque el conocimiento permanece
tacito, rara vez es capturado, anotado o escrito, es decir, permanece en la mente de los
emisores. Dalkir (2005).

Aungue la socializacion es un medio muy eficaz de creacion y para compartir el
conocimiento, es uno de los medios méas limitados. También es muy dificil y oportuno

difundir todo el conocimiento usando s6lo este modo.
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El proceso de externalizacion (tacito-explicito) puede definirse como un proceso de creacion
de conocimiento por excelencia en que el conocimiento tacito se vuelve explicito, tomando
las formas de metaforas, analogias, conceptos, hipotesis 0 modelos. Para esta etapa se

necesita un intermediario.

Una vez externalizado, el conocimiento es tangible y permanente. Puede compartirse mas

facilmente con otros y aprovecharse en toda la organizacion.

El ultimo proceso de conversion, la internalizacion (explicita a tacita), se produce a través de
la difusién y la incorporacion del comportamiento recién adquirido y modelos mentales
recién comprendidos o revisados. La internalizacién esta fuertemente ligada al "aprender
haciendo”. Una vez internalizados, el personal de la organizacion utiliza para ampliarlos,
extenderlos y replantearlos dentro de sus propias bases tacitas de conocimiento. Dalkir
(2005).

Como se puede observar el modelo de Nonaka y Takeuchi es uno de los mas importantes
porque ya se ha aplicado en varios entornos. Una de las fortalezas de este modelo es su
simplicidad tanto en términos de compresion como en aplicabilidad ya que no se requiere de
mucho tiempo para su implementacion. Sin embargo, para que tenga lugar la creacion del
conocimiento en una organizacion, todo el proceso de conversion tiene que comenzar de
nuevo, en este modelo la creacién de conocimiento no es un proceso secuencial. Mas bien,
depende de una interaccion continua y dinamica entre el conocimiento tacito y explicito en
los cuatro cuadrantes, otra de sus deficiencias es que, a través de la validacién, no parece ser
suficiente para explicar todas las etapas involucradas en la gestion del conocimiento. El
modelo de Nonaka y Takeuchi se centra en las transformaciones del conocimiento entre el
conocimiento tacito y el explicito, pero el modelo no aborda cuestiones mas amplias sobre
cdmo se realiza la toma de decisiones mediante el aprovechamiento de ambas formas de

conocimiento.

5.1.3. El modelo Choo Sense-making KM

Choo (1998b) ha definido un modelo de gestion del conocimiento que hace referencia a la
creacion de los sentidos (basado principalmente en Weick, 2001) en la creacion de

conocimiento (basado en Nonaka y Takeuchi, 1995) y en la toma de decisiones (basada en
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Simon, (1957). El modelo Choo KM se centra en cdmo se seleccionan los elementos de
informacion y posteriormente se introducen en acciones organizativas. La accion
organizacional es el resultado de la concentracion y absorcién de la informacion del entorno
externo en cada ciclo sucesivamente y considera las siguientes fases: la toma de sentido, la

creacion de conocimiento y la toma de decisiones, tiene un estimulo o disparador externo.

En la etapa de toma de sentido, se intenta dar sentido a la informacién transmitida desde el
entorno externo. Las prioridades se identifican y utilizan para filtrar la informacion. Weick
(2001) describe la toma de sentido como el caos se transforma en procesos sensibles y

ordenados en una organizacion a través de la interpretacion compartida de los individuos.

Este modelo puede tener debilidades, pero el personal de una organizacion tratara de
comportarse racionalmente dentro de los limites de este modelo. EI personal puede ser

obligado a un proceso decisional por una serie de factores tales como:

e Limites en el conocimiento, habilidades, habitos y capacidad de respuesta.
e Disponibilidad de informacion y conocimientos personales.
e Los valores y normas que posee el individuo, que pueden diferir de los de la

organizacion.

Y una de las fortalezas del modelo de Choo KM es el tratamiento holistico de los procesos
clave del ciclo de KM que se extiende a la toma de decisiones organizacionales, que a
menudo carece de otros enfoques tedricos de GC Esto hace que el modelo Choo sea uno de
los modelos mas “realistas” o factibles de KM, ya que el modelo representa acciones
organizacionales con "alta fidelidad" y por lo general este modelo es adecuado para

simulaciones y aplicaciones de hipotesis o pruebas de escenarios.

5.1.4. El modelo Wiig para construir y usar el conocimiento

El modelo de Wiig se enfoca en el siguiente principio: para que el conocimiento sea util y
valioso este debe ser organizado, es decir, el conocimiento debe organizarse de manera

diferente dependiendo del uso que se le vaya a dar, ademas este modelo define diferentes
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niveles de internalizacién del conocimiento y su enfoque apunta a un mejoramiento del cuarto

cuadrante (la internalizacion) de Nonaka y Takeuchi.

En este modelo toma en consideracién cuatro aspectos Utiles:

lustracion 7. Aspectos Utiles del modelo Wiig

CONECTIVIDAD

CULMINACION Se refiere a la diferencia entre las relaciones
del bien-entendido y al bien-definido
objetivo del conocimiento. Cuanto mas
conectada esta una base de conocimiento,
mas coherente es el contenido y mayor es su
valor.

Aborda la cuestion de cuanto
concomimiento esta disponible en una
detrminada fuente de informacion.

CONGRUENCIA
Cuando se dice que un conocimiento es
congruente ocurre cuando todos los hechos,
conceptos, perspectivas, valores, juicios
estan vinculados, asociados y relacionados
con la consistencia de el objetivo del
conocimiento

PERSPECTIVAS Y PROPOSITOS

Los prop6sitos y perspectivas hablan del"
sabemos algo " desde un punto de vista en

particular o de un propésito en especifico.

Fuente: Dalkir (2005)
Elaborado por: Ana Lucia Silva y Jairo Zamora

Adicionalmente, Wiig propone una jerarquia de conocimientos que consiste en formas de
conocimiento publico (explicito), la experiencia compartida (activos de conocimiento) y el
conocimiento personal (mas tacito que explicito).

También, Wiig define cuatro tipos de conocimiento: factual, conceptual, expectativo y
metodologico. El conocimiento factual se ocupa de los datos y las cadenas causales, las
mediciones y las lecturas-tipicamente, el contenido directamente observable y verificable. El
conocimiento conceptual implica sistemas, conceptos y perspectivas (por ejemplo, el

concepto de un historial, un mercado alcista).
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La fortaleza de este modelo estd en su enfoque el cual es organizado para categorizar el tipo
de conocimiento a ser administrado por lo que le convierte en un poderoso modelo teérico
de KM. Este modelo puede ser el mas pragmatico de los modelos en existencia actualmente
y puede ser facilmente integrado en cualquiera de los otros enfoques. Permite a los
profesionales adoptar un enfoque mas detallado o refinado para manejar el conocimiento
basado en el tipo de conocimiento, pero va més alla de la simple dicotomia técita y explicita.
Su principal defecto es la escasez de investigacion y / o experiencia practica que implica la

implementacion de este modelo.

5.1.5. El modelo Boisot I-Space KM

El modelo de KM de Boisot aborda la forma téacita del conocimiento cabe recalcar que en
muchas ocasiones se da la pérdida de contexto debido a la codificacion ocasionado la perdida
de contenido valioso. Este contenido necesita un contexto compartido para su interpretacion
e implica la interaccion cara a cara y la proximidad espacial, lo que es analogo a la

socializacion en el modelo de Nonaka y Takeuchi.

El modelo I-Space es visualizado como un cubo tridimensional con las siguientes

dimensiones

e Caodificado-no codificado
e Abstracto-concreto
e Difundido-no difundido.

Las actividades de codificacion, abstraccion, difusion, absorcion, impacto y escaneo
contribuyen al aprendizaje. Donde ocurren en secuencia y en cierta medida deben estar juntos

para formar las seis fases de un ciclo de aprendizaje social (SLC) Dalkir (2005).

Este modelo incorpora una base tetrica del aprendizaje social y sirve para vincular el
contenido, la informacion y la gestién del conocimiento de una manera muy efectiva. En un
sentido aproximado, la dimension de codificacion estd vinculada a la categorizacion y

clasificacion; la dimensién de la abstraccion esta vinculada a la creacién de conocimiento a
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través del analisis y la comprension. La tercera dimension de difusién estd vinculada al

acceso Y transferencia de informacion.

En este modelo existe un gran potencial que permite gestionar los activos de conocimiento
de una organizacion como el ciclo de aprendizaje social, algo que los otros modelos de KM
no abordan directamente. Sin embargo, el modelo de Boisot desconecta los problemas, las
soluciones y la toma de decisiones entre si, también es menos conocido y menos accesible

que los demas y como resultado no ha tenido una implementacion generalizada.

5.1.6. Modelos Complejos de Sistemas Adaptativos de KM

Los sistemas complejos adaptativos consisten en muchos agentes independientes que
interacttan entre si localmente y se utilizan para crear un modelo de toma de sentido, que
utiliza las capacidades de auto-organizacion de las comunidades informales e identifica un

modelo de flujo natural de creacion de conocimiento, interrupcion y utilizacion.

El objetivo es aprovechar las fortalezas de las personas al tiempo que las hace cooperar y
colaborar para aprovechar el conocimiento y mantener un sentido de unidad de proposito.
Las organizaciones toman del medio ambiente, transforman esos insumos en productos de

mayor valor y los proporcionan a los clientes y las partes interesadas.
Los procesos clave en este modelo son:

1. Comprension

2. Crear nuevas ideas

3. Solucidn de problemas
4. Tomar decisiones

5. Tomar medidas para lograr los resultados deseados.

Para sobrevivir y competir exitosamente, una organizacion también requiere ocho

caracteristicas emergentes, segun este modelo:

1. Inteligencia organizacional

2. Propésito compartido
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Selectividad

Complejidad 6ptima

Limites permeables

Centralizacion del conocimiento
Flujo

Multidimensionalidad. Dalkir (2005).

G N o g &~ W

Después de esta revision y andlisis de algunos modelos de transferencia de conocimiento,
estos muestran que, en la actualidad, no existe una taxonomia clara de modelos de creacion

y gestion del conocimiento, mas bien éstos tienden a difuminarse y mezclarse unos con otros.

Los modelos analizados, implicita o explicitamente, parten de la diferenciacion basica entre
conocimiento tacito y explicito, ademas consideran que la cultura organizacional, como
variable organizativa, la cual es fundamental en el disefio e implementacidn de cualquier

proceso de gestion de conocimiento.

El manejo de los procesos es la documentacion sistematica de los mismos. Esta
documentacion conforma una base de conocimiento organizacional, que facilita el
intercambio y la transferencia de conocimiento entre los miembros de la organizacion
también mencionan que una estrategia de transferencia de conocimiento, es el lenguaje
comun de los participantes, ya que ello posibilita la generacion, trasferencia, interpretacion y
almacenamiento de conocimiento; y asi tenerlo disponible para la persona indicada, en el

tiempo oportuno y lugar apropiado, para tomar las decision apropiadas.

5.1.7. Selecciony justificacién de un modelo de transferencia

Considerando lo expuesto en la seccidn 3.1 “Elementos a indagar en la encuesta” del presente
documento de investigacion, teniendo en cuenta los cinco modelos de transferencia de

conocimiento expuestos en el marco tedrico:

e El modelo organizacional epistemoldgico de Von Krogh y Roos

e Elmodelo Choo Sense-making KM
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e Elmodelo Wiig para construir y usar el conocimiento
e Elmodelo Boisot I-Space KM
e Modelos Complejos de Sistemas Adaptativos de KM

Con el fin de dar coherencia a los elementos indagados en las encuestas aplicadas a los
administrativos y docentes del Programa de Negocios internacionales de la USTA, sede
Villavicencio, que tienen carga administrativa relacionada con las funciones sustantivas de
la universidad y que son de interés para el proyecto (Investigacion, proyeccién social y

gestion del programa.

Elementos caracteristicos y propios de los modelos antes referenciados que nos lleva decidir
que el modelo coherente, pertinente y que atiende a las actuales y presentes necesidades del
programa de negocios; sera un modelo “hibrido”; es decir, un modelo que combinara y
consolidara elementos claves y acertados de cada uno de los cinco (5) modelos analizados y
a que juicio de los investigadores (Ana Silva y Jairo Zamora) consolidados, brindara la
oportunidad de generar un modelo “hibrido” que atienda al contexto actual de transferencia

de conocimiento en el programa.

El anterior modelo “Hibrido” a utilizar en la presente investigacion. Como referencia para la
final propuesta de un modelo de transferencia de conocimiento para el Programa de Negocios
Internacionales de la Universidad Santo Tomas, Sede Villavicencio; como se indago en el

trabajo de campo, los elementos que definiran la estructura misma del modelo seran:

e Identificacién de procesos

e Coherencia y pertinencia

e Formatos y Herramientas

e Contexto

e Absorcion

e Relaciones laborales

e Direccion ejecutiva

e Coordinacion horizontal y vertical

e Sucesion
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5.1.8. Politicas de Transferencia de Conocimiento

Con el fin de orientar la construccion del modelo hibrido, apropiado y como propuesta de
modelo de transferencia de conocimiento para el Programa de Negocios Internacionales de

la Universidad Santo Tomas, sede Villavicencio.

Se definiran a continuacion politicas como directrices de gestion general para el programa,
con el fin de orientar y preparar al programa, para la posible posterior definicién de un modelo

de transferencia de conocimiento.

Las politicas que a continuacion se definiran, se dividen en ocho secciones ateniéndose a la
I6gica de aportacion de los modelos de referencia que dan origen a los elementos propios del
modelo hibrido, referente para la propuesta de un modelo de transferencia de conocimiento

como se menciond en la seccidn anterior.

Son creadas las politicas que a continuacion se detallan como un indicador, para que se
transfiera debidamente el conocimiento, considerando que el programa incorpore en su
gestion administrativa a la trasferencia del conocimiento debe tener el propdsito de

fomentarlo por medio de estas politicas.
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Tabla 4. Politicas de transferencia de conocimiento para el Programa de Negocios
Internacionales USTA sede Villavicencio

NO

CATEGORIAS

IDENTIFICACION
Y PROCESOS

COHERENCIAY
PERTINENCIA

FORMATOS Y
HERRAMIENTAS

ABSORCION

¢De qué trata la
categoria?

Perfil

Andlisis de
entorno

Revisién
documental

Redaccion y
predisposicion

POLITICA

e |dentificar en el personal administrativo

a contratar o antiguo el conocimiento
especifico que puede generar segun el
tipo de perfil y actividades que pueda
realizar y su disposicion a realizar
transferencia de conocimiento o
propio de sus procesos.

Los proyectos integrados (Proyectos
de aula multimaterias) en el marco de
las asignaturas del curriculo del
programa, han de desarrollarse de
acuerdo con lo propuesto y aprobado
desde el plan de estudios actual.

Las actividades propias de cada
funcion sustantiva han de ser
documentadas de manera eficiente,
oportuna y sencilla, de modo tal que
permita realizar seguimiento y control
por cualquier administrativo
perteneciente o no al proceso, pero que
esta interesado en el desarrollo
historico de la funcién sustantiva en
cuestion.

En todo momento se debe considerar
las  diferentes  disciplinas  del
conocimiento relacionadas con los
negocios internacionales para el
desarrollo de las funciones sustantivas
y la sinergia entre las mismas
funciones; dado que estos dos
elementos anteriormente mencionados
permitiran integrar el conocimiento
por descubrir, capturarlo y transferirlo
a la esencia del Programa de Negocios
Internacionales.
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NO

CATEGORIAS

RELACIONES
LABORALES

DIRECCION
EJECUTIVA

¢De qué trata la
categoria?

Interaccion con
compafieros

Estimulo de la
Transferencia

POLITICA

Se debe promover todo tipo de
comunicaciones informales, los
integrantes del programa que faciliten
la transferencia de conocimiento bajo
las siguientes modalidades:
socializacion, exteriorizacion,
combinacion e internalizacion.
Fomentar un ambiente de trabajo
colaborativo y de confianza.

Se debe procurar la interconectividad
entre las coordinaciones funcionales
del programa, para ello se mantendra
actualizada una base de datos con la
informacion pertinente sobre los
desarrollos administrativos,
investigativos generados por cada
docente administrativo, y se hara de
conocimiento general dentro del
programa, a fin de que dichos
desarrollos puedan ser aprovechados
por otras personas o0 entre los
coordinadores en primera instancia.
La comunicacion dentro del programa
para la transferencia del conocimiento
resulta ser un factor no solo
fundamental sino definitivo; es por lo
anterior que se debe procurar planear,
mantener 'y fomentar reuniones
formales entre las coordinaciones del
programa  que  promuevan la
transferencia de conocimiento bajo las
siguientes modalidades: socializacion,
exteriorizacién,  combinacién e
internalizacion.
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NO

7

CATEGORIAS

COORDINACION
HORIZONTAL Y
VERTICAL

¢De qué trata la
categoria?

Interconectividad
de las funciones
sustantivas

El programa  determinara  un
mecanismo de plan de estimulos para
el personal administrativo para
reconocer el mérito del personal que
genere y transfiera conocimiento.

POLITICA

Tanto la direccion del programa, las
coordinaciones  funcionales  del
programa, los docentes y el desarrollo
de las catedras del programa deberan
estar interconectados durante la
planeacién, desarrollo y
retroalimentaciébn de todos los
procesos, sin  desconectar 0
desinformar alguno de los antes
mencionados, generando cohesion,
coordinacion 'y sinergia en todo
momento con el fin de encaminar a la
mejor continua del programa.

Se debe comprender la existencia de
las funciones sustantivas como los
pilares de desarrollo del programa.

Los proyectos integrados (Proyectos
de aula multimaterias) que sean
propuestos deberdn devolverse al
curriculo para que sea
institucionalizado y formalizados, asi
asegurar que dichos proyectos queden
almacenados y salvaguardados por los
docentes y administrativos con el
tiempo.
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NO

8

CATEGORIAS

SUCESION

¢De qué trata la
categoria?

Reemplazos y
conocimientos
especificos

POLITICA

Es preciso considerar el enfoque
administrativo de aquellos
administrativos que ingresan a formar
parte del proceso de desarrollo de una
funcion sustantiva, puesto que su
experiencia profesional, formacion
académica y comprension del entorno
seran los pilares del éxito para el
desarrollo futuro de la funcion
sustantiva.

Para la efectiva sucesion de los
puestos de trabajo, cada funcion
administrativa debe ser co-dirigida

Cuando se pretenda dar por terminada
la relacién laboral con algin docente,
a solicitud de éste, el decano del
programa podra negociar el posible
licenciamiento de su propiedad
intelectual.

Fuente: P.E.P. USTA sede Villavicencio (ANEXO 5)
Elaborado por: Ana Lucia Silva y Jairo Zamora

96



CAPITULO VI

DISENO DE PROPUESTA

6.1. Descripcion de presencia o ausencia de elementos clave de transferencia de
conocimiento en Programa de Negocios Internacionales USTA sede Villavicencio

Una vez que se ha procedido a realizar el anlisis a la informacion recopilada en las encuestas
aplicadas al personal administrativo del Programa de Negocios Internacionales, con los
resultados obtenidos se puede describir a continuacion la presencia o ausencia de elementos

clave de transferencia de conocimiento en el programa:

6.1.1. Identificacion de procesos

Este primer componente es el conocimiento especifico que puede generar segun el tipo de
perfil y actividades que realiza el sujeto, y que deben ser transferidas para un cargo en el
marco de cada uno de los procesos administrativos (funciones sustantivas) inherentes al

Programa de Negocios de la USTA, Sede Villavicencio

e Los docentes del Programa de Negocios Internacionales (21 docentes
administrativos), quienes fueron objeto para el levantamiento de la informacién
presentan una edad media entre 38 afios, mas de la mitad cuentan con titulo de
maestria como nivel méas alto de formacién, ademas de este grupo de docentes el
52,4% de los docentes son miembros de alguno de los comités del programa; el 38,1%
no tienen a su cargo coordinacion o direccion de alguna de sus funciones y hacen
parte como equipo de trabajo de los comités del programa, cuenta con un decano y

una secretaria para el programa.

e También, el Programa de Negocios Internacionales cuenta con los siguientes comités
0 grupos de trabajo: Comité de Investigacion, Coordinacion de calidad, Gestidn
Curricular, Investigacion, Opciones de Grado, Proyeccion Social, y Unidad de
Desarrollo Integral Estudiantil (UDIES).
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e Con base en lo anterior se puede determinar que este elemento se hace presente en el
programa cuenta con un personal profesional que esta en las capacidades de generar
y transferir su propio conocimiento por lo cual es positivo para llevar a cabo la

propuesta de esta investigacion

Coherencia y pertinencia

Este segundo componente, considera el entorno donde el administrativo va a desarrollar el
conocimiento, realizando diagndsticos previos o apropiando diagndsticos existentes de
entornos organizacionales que le permita realizar un ejercicio coherente y pertinente de sus

funciones administrativas y que tan seguido lo hace.

e Este elemento se hace presente en el Programa de Negocios Internacionales ya que se
observa en la informacidn levantada en las encuestadas aplicadas a los 21 docentes del
programa que en su mayoria realizan un analisis de ambiente externo y/o interno en
donde van a desarrollar sus actividades laborales, por lo general este analisis lo
realizan dos veces al afio, lo cual resulta pertinente e indispensable, para el desarrollo
eficiente y coherente de sus actividades administrativas en el marco de la operacion

de este programa y la institucion.

Formatos y Herramientas

Este tercer componente, estd relacionado a la forma como esta dispuesta la informacion
(conocimiento) a ser transferido entre los docentes administrativos. También, se refiriere a
identificar si el administrativo hace uso de formatos, documentos, manuales, herramientas
y/o estrategias institucionales, para el desarrollo de las actividades inherentes a los procesos

administrativos que lidera o acomparia.

e Se observa en el programa la ausencia de formatos y herramientas, en vista que el
programa carece de un sistema de registro para transferir el conocimiento, tampoco
cuenta con un manual de procesos y funciones especifico y documentado.
Actualmente maneja unos lineamientos de némina que son socializados a los docentes

por el decano del programa y por lo general consultan este documentos dos
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veces por semestre, lo cual no es suficiente para transferir el conocimiento
desarrollado por el personal administrativo, ellos deben conocer especificamente esta
informacién y manejar una hoja de registro del conocimiento que se va creando, sin
embargo se denota la predisposicion del personal para actualizar y transferir sus
conocimiento a través de capacitaciones, reuniones pero en donde mas se pone en
practica y se desarrolla el conocimiento asimilado es en el diario vivir laboral,
aprenden entre compafieros, manejando el dialogo que permita a la persona que va a
reemplazar comprender cuéles son sus funciones o actividades antes de iniciar en el

nuevo puesto.

Contexto

Este cuarto componente, se enfoca en determinar si desde la direccion del programa existen

politicas o lineamientos que motiven la transferencia de conocimiento.

No existe la presencia del Contexto dentro del programa, se maneja la transferencia
de conocimiento por intuicién del personal o de manera informal, el programa carece
de lineamientos o politicas que motiven al personal administrativo la transferencia de
conocimiento por parte de la alta direccion, en consecuencia para que exista un buen
desarrollo del capital humano y se fomente la trasferencia de conocimiento es
fundamental que existan unas politicas de trasferencia de conocimiento para
aprovechar y salvaguardar todos los recursos intangibles de los administrativos en

beneficio del programa.

Absorcién

Este quinto componente, estd relacionado con identificar qué tipo de lenguaje y

predisposicion existe en el marco de desarrollo de actividades administrativas propias del

Programa de Negocios Internacionales.

Si existe la presencia de este elemento, segin la informacion levantada en las

encuestas aplicadas a los docentes administrativos se observa que no solamente existe
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una predisposicion por llegar a realizar transferencia de conocimiento a docentes-
colegas del programa, sino que en la redaccion de documentos se desarrollan con un
lenguaje apropiado para que sea entendible para aquellos otros docentes que siendo
conocedores o0 no de una disciplina especifica, puedan comprender la informacion alli

registrado.

Relaciones laborales

Este sexto componente, pretende describir la situacion presente en el clima laboral que

facilite o promueva la transferencia de conocimiento entre colaboradores y administrativos

del programa.

El elemento clave relaciones laborales, también se hace presente en el programa y es
uno de los aspectos por resaltar, la buena comunicacion que tienen los colaboradores
del programa, el compartir informacion de superiores a subordinados, entre
comparieros, en el diario vivir laboral, motivan al talento humano a que desarrolle el
conocimiento asimilado, con sus funciones y entorno para la mejora de este programa

y por ende también, de la institucion.

Direccidn ejecutiva

Este séptimo componente, pretende identificar si desde la alta direccion y la coordinacion de

los procesos administrativos del programa, se encargan de asegurar la transferencia del

conocimiento de los procesos entre sus colaboradores.

En este elemento se puede observar que en el programa se realiza aseguramiento de
trasferencia del conocimiento como consta en el levantamiento de la informacion de
las encuestas mediante planes de actualizacion a sus colaboradores, permitiéndoles
asi actualizar sus conocimientos, pero no es suficiente para asegurar el conocimiento
debe existir un registro de como se hace esos procesos y funciones asignadas a los

administrativos asi no se pierde este recurso intangible cuando el personal cesa sus
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funciones por su propia voluntad o por que el programa asi lo decide o se realiza una

rotacion de personal.

Coordinacion Horizontal y Vertical.

Este octavo componente, pretende identificar si desde la alta direccion y la coordinacion del
programa conocen los procesos administrativos del programa y se encuentran articulados
para su operacion con las demés facultades, unidades o niveles organizacionales; para el

desarrollo de sus actividades propias.

e Este elemento clave es ausente en el programa, se observo que la coordinacién
horizontal y la coordinacion vertical conocen los procesos administrativos y también
se encuentran articulados para las operaciones con los demas facultades, unidades o
niveles organizaciones, pero no existen unas politicas que incremente y perfeccionen
los niveles mas altos de conocimiento que requiere toda organizacion para su

funcionamiento.

Sucesion

Este noveno y ultimo componente, pretende analizar si desde la alta direccion y la
coordinacion de los procesos administrativos del programa, se promueve, desarrolla y
potencia la oportunidad de suceder a los directivos de los procesos administrativos de manera
ya sea temporal o futura como reemplazo para dar continuidad a los procesos en el programa

desde el ambiente interno.

e Sucesion este elemento clave es presente en él programa en el aspecto que el decano
del programa da prioridad al trabajador interno y se revisan las bases de datos
buscando un candidato idoneo para la vacante que se requiere cubrir, es asi como se
tiene prioridad al valioso capital humano interno, ademas se realiza el concurso
externo donde participan los colaboradores a los que les interesa y cumplen con el
perfil requerido o a veces cuentan con una preparacion mayor que la que se esta

requiriendo. Posteriormente, para ambos casos se les hace conocer los lineamientos
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de némina designadas para dicho cargo, lo cual no es suficiente porque se debe
entregar un documento personal de los procesos y funciones especificas a desarrollar
en el puesto de trabajo.

e Los procesos y funciones administrativos deben ser transferidos y compartidos entre
los docentes mediante un dialogo que se va generado con el diario vivir laboral, ya
que asi se aprenden entre comparfieros, y permite a la persona que va a reemplazar
comprender y entender cuéles van hacer sus funciones o actividades antes de iniciar
en el nuevo puesto, cabe recalcar que en varias ocasiones los reemplazos son
inmediatos y no se cuenta con el tiempo adecuado para capacitarle al sucesor.

e En este aspecto este elemento es ausente, la situacion actual del programa describe
que no cuenta formalmente con un plan de superacion profesional, si contaran con
esta herramienta evitarian reemplazos imprevistos de las vacantes a ocupar por
sucesores, pero aseguran la transferencia de conocimiento con planes de capacitacion,
en especial prevalece el conocimiento que se trasfieren por medio de dialogo,
comunicacion facil en el diario laboral.

e Las organizaciones deben contar con un plan de superacion profesional para
desarrollar al profesional ya existente en el programa y ser puesta en practica por el
decano, que permita a sus funcionarios transferir conocimiento de una manera
continua, a la vez desarrollar dicho conocimiento adquirido ocupando una vacante
con la preparacion en el debido tiempo.

e Por lo general las empresas u organizaciones que dirigen el conocimiento como base,
reconocen al capital humano como el activo mas valioso, son organizaciones que se
vuelven competitivas, eficientes y que trascienden, Claver Cortés y Zaragoza Séaez
(2007).

6.2. Situaciones favorables y obstaculos en la transferencia del conocimiento
En base al analisis realizado en el punto anterior, se puede definir la situaciones favorables y

los obstaculos que implica la gestién y trasferencia de conocimiento en el programa.
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6.3. Obstaculos en la transferencia de conocimiento

e Ausencia de una definicién operativa del conocimiento. Es vital aclarar cual es el
conocimiento Util para el programa y la viabilidad de su utilizacion.

e Olvidar que el fin de la GC es compartir informacion (Transferencia de
Conocimiento). Al fin esta gestion se resume en que todo el personal administrativo
debe aprovechar la experiencia de otros.

e Dar mas importancia al conocimiento acumulado que al que se produce a diario.

e Desligar el conocimiento de sus usos. Todo el personal administrativo del programa
debe estar consciente de que la experiencia es aplicable en un marco determinado.

e Minimizar la importancia de pensar y razonar. Es crucial la capacidad de razonar para
adaptar la experiencia a cada caso concreto.

e Focalizar la atencion presente y pasado en vez de en el futuro. Es necesario innovar

también en este campo.

e No contar con la participacion del personal administrativo, Céndor Ina (2012).

Las condiciones que facilitan la trasferencia del conocimiento es principalmente una cultura
de conocimiento del programa; asi como los principales obstaculos para su implantacion, tal

como se presenta acontinuacion:
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llustracion 8. Situaciones favorables y dificultades en la transferencia de conocimiento

Situaciones favorables
1 Agrupar al personal administrativo por su

capacidad intelectual y su capacidad de
innovacion.

2 Animar de forma decidida a la creacion,
transferencia y al uso del nuevo conocimiento
generado.

3 Favorecer la cultura de conocimiento
compartido y contribuir decididamente a
conseguirlo mediante unas politicas correctas.

4. Extender wuna cultura donde el
conocimiento y su transferencia sea la parte

Situaciones Desfavorables

1 Todo proceso de innovacion conlleva una
experimentacion, con un cierto grado de riesgo
de fracaso si no se logran los objetivos o
resultados previstos.

2. Dificultad de otorgar un valor al personal
administrativo  con  fuerte  contenido
intelectual, como investigacion tedrica.

3 Dificultad de abandonar la idea extendida de
que “el conocimiento es la fuente fundamental
de poder ”, por lo tanto mejor es retenerlo.

4. Alinear las estrategias y objetivos del
programa de negocios con las del personal
administrativo.

central del programa de negocios.

Fuente: Metodologia de gestion del conocimiento para la Facultad de Ingenieria
Elaborado por: Ana Lucia Silva y Jairo Zamora

6.4. Propuesta del modelo de Transferencia de Conocimiento para el Programa de

Negocios Internacionales

Es evidente que en esta nueva era del conocimiento, las universidades y facultades son
esenciales para la creacion del conocimiento, por el hecho de que sus funciones principales
son la formacion de personal altamente cualificado a través de la docencia, la investigacion,
proyeccion social, opciones de grado y curriculo (funciones sustantivas), ya que la
universidad del futuro, se vislumbra como una institucién generadora de conocimiento al
servicio de las necesidades de formacion y desarrollo tecnoldgico del entorno, dentro del

modelo de sociedades del conocimiento.
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En el caso del Programa de Negocios Internacionales de la USTA sede Villavicencio el
conocimiento generado a traves del personal administrativo y los proyectos de investigacion,
no se difunde entre ellos, por lo que crece el capital intelectual individual en una proporcion
mayor que el capital intelectual colectivo, y tomando en cuenta el contexto del entorno a la
realidad sobre el futuro del Programa de Negocios y la universidad dentro del nuevo proceso
de transformacion, es esencial desarrollar proyectos de gestion y transferencia del

conocimiento universitario, que aporte referencias innovadoras para el programa.

Segun, lo planteado anteriormente, se reconoce la necesidad de proponer un modelo de
transferencia de conocimiento con herramientas, procedimientos y practicas que en un futuro
deberian implementarse dentro del programa para articular las distintas etapas que dan lugar
a la espiral de conocimiento y permiten la movilidad de conocimiento necesario. Para la
integracion de dichas iniciativas, es importante analizar el estado de los colaboradores
(personal administrativo) de creacidn de conocimiento definidos en el modelo de Nonaka y
Takeuchi, y en base a esto adecuar los disefios y/o redisefios de las iniciativas a implementar

en el modelo.

En resumen, se tienen tres elementos centrales, a modo de etapas, en la construccién y
definicion del modelo de transferencia del conocimiento. En la ilustracion 9 se puede
observar un esquema que resume estas etapas. En primer lugar, se encuentra el analisis y
evaluacion de la organizacion en cuanto a los factores principales relacionados a la gestion y
trasferencia del conocimiento. En segundo lugar, se tiene la identificacién de los aspectos
claves que debe tener un modelo de transferencia de conocimiento y finalmente, a partir de
los resultados de las dos etapas anteriores, la definicion de las actividades y herramientas
disefiadas para cada etapa de creacién y trasferencia de conocimiento del modelo

(socializacion, externalizacion, combinacion e internalizacion).
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llustracion 9. Etapas del proceso de transferencia de conocimiento

GEUNERY — Aspectos claves Definicon de las

evaluacion del w etapas de

< *|dentificacion de los . ¢ o d
programa aspectos clave que rasnferencia de
conocimiento

(ol
< *Cultura organizacional % debe tener un modelo
E *Estado  del personal = de transferencia de < *Analisis de las etapas
administrativo para la LL conocimiento. |_ *Disefio de practicas,
transferencia del LL procedimientos y
conocimiento. herramientas del
programa para cada etapa
del modleo

>

Fuente: Elaboracion Propia
Elaborado por: Ana Lucia Silva y Jairo Zamora

En los capitulos 111 y IV se desarrollaron respectivamente las dos primeras etapas de la
construccion del modelo y a continuacion, se desarrollara la tercera etapa que consiste en la

definicion misma de las précticas y procedimientos necesarios para la propuesta del modelo.

6.2.1. Construccion del modelo

En el modelo que se propone intervienen las cuatro etapas de generacion y transformacion
de conocimiento, que son: socializacidn, externalizacion, combinacion e internalizacion.
Como se explicé en el capitulo IV, son las etapas fundamentales para generar la espiral de
creacion y transferencia de conocimiento organizacional, obteniéndose a través de cada una
de ellas los distintos tipos de activos intangibles de conocimiento principales de una
organizacion. Se han asociado también dentro del esquema, la importancia de la presencia de
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cada una de las condiciones facilitadoras del modelo de creacion y transferencia de

conocimiento, las cuales deberan ser promovidas dentro del Programa de Negocios

Internacionales para conseguir un mejor funcionamiento del modelo.

Para poder identificar cada una de las etapas de conversidn de conocimiento, se desarrolla la

tabla 5, en la cual se detalla la relacion de cada etapa, ademas de la accion representativa en

torno al conocimiento, el tipo de activo intangible de conocimiento generado, y los

facilitadores de creacion mas asociados a cada una.

Se hace referencia también al personal administrativo o funciones sustantivas responsables

de la generacion de las iniciativas propuestas, y una lista de las actividades y herramientas,

que conforman el modelo que permitira transferir el conocimiento.

Tabla 5. Descripcion del modelo (etapas de transformacion de conocimiento)

Personal
Compartir Experimental Crear y compartir " (funciones
conocimiento p ey (funciones
crictantiviac)
Personal
Conceptualizar . administrativo
o TTEE Conceptual Valorar y aplicar (funciones

sustantivas)

-Jornadas de programas | (el equipo
capacitador debera

realizar una evaluacion interna de los
procesos, y los cuales deben estar
relacionados

al cumplimiento de los objetivos del
programa).

-Parejas de conocimiento (Esta
iniciativa consiste en designar cada

B%%?Q% y en forma aleatoria, una

cada miembro de los comités del
programa, y cada uno de ellos

tendrd, durante la semana, la

tarea de socializar con su pareja e
indagar sobre las labores que
desarroll6 durante esa

semana, debiendo reportar al final de
la semana una descripcion simple de
las

actividades de su pareja).

-Jornadas de trabajo 1
(conceptualizacion de los
conocimientos,

principalmente tacitos, compartidos
y consensuados en la etapa anterior).
-Bitéacora de trabajo (cada miembro
administrativo del programa debera
subir a una nube las

anécdotas, experiencias 0
situaciones de su trabajo que
consideren relevantes en cuanto a la
generacion de un aprendizaje a partir
de ella, o de la creacion de un nuevo
activo intangible de
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conocimiento o innovacién, o bien la
implementacion de algn
procedimiento o practica

Nuevo Yy exitoso).

-Documentar (reportes,
innovaciones, actas, entre otros).
-Crear y actualizar herramientas
(manuales de funciones, y procesos).
-Redisefios de metodologia

Ampliar el
conocimiento

-Parejas de conocimiento.
-Programas de Intervencion.

Comité -Actividades de gestion tales como
participar, experimentar, indagar,
entre otras.

Aprendizaje y

Rutin ek
il experiencia

Fuente: Nonaka y Takeuchi (1995)
Elaborado por: Ana Lucia Silva y Jairo Zamora

De acuerdo con lo detallado anteriormente y a la dindmica del conocimiento y su
transferencia en el programa en torno a los procesos administrativos y transferencia de sus
resultados, se propone el siguiente modelo de transferencia del conocimiento que permitira
incrementar la eficiencia del esfuerzo en el personal administrativo para asi aprovechar sus
resultados en los procesos de innovacion que tienen lugar en la generacion de ventajas

competitivas en el sector universitario.
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lustracion 10. Modelo de Transferencia de Conocimiento para el Programa de
Negocios Internacionales USTA sede Villavicencio

Bamae  Compartir \ / (T A A
PROYECCION
DOCENCIA Bl INVESTIGACION B SOCIAI N

*  Proyectos * Lineas de *  Caracterizacién del
integrados de aula investigacion entomo

*  Productos /|*  Atencion de
investigacion — necesidades del
g cntomo

e
personal .

R Conccinieno
y del programa

: < \ OPCIONES DF
— O\ GRADO B

*  Actualizacion —— AN / g

curriculo e N\ / —
«  Normalizacion  de e s o *  Pricticas

proyectos 1ale:

integradores *  Proyectos de

investigacion

=L
[ |

/\
Aprendizaje pammmy  Experiencia QInTEtT

Fuente: Propia
Elaborado por: Ana Lucia Silva y Jairo Zamora
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llustracion 11. Convenciones

SIMBOLO SIGNIFICADO

Ampliados

Funciones Sustantivas Bilaterales

. Actividad

Actividades

Transferencia de
conocimiento

Enlaces

Trayectos

Conexion directa

\ Bitacora de
informacion

_ Espiral de creacion
de conocimiento

Fuente: Propia
Elaborado por: Ana Lucia Silva y Jairo Zamora

Entonces, este modelo “hibrido” como ya se justifico en el capitulo IV; articula los
principales componentes que debe observar cualquier modelo de transferencia de
conocimiento, las cuatro etapas de creacion de conocimiento, este es movimiento de
conocimiento o informacién que ird desde el personal administrativo al programa, y desde
alli viajara de vuelta a los individuos otra vez. El objetivo subyacente es que se cree valor
dentro del programa, con el fin de ser mas competitivos y encaminar hacia el éxito de forma

sostenible a traves del tiempo.

Las novedades del modelo se refieren a dos aspectos: por un lado, a nivel individual, pues
existe una responsabilidad personal para compartir y hacer explicito el conocimiento que uno
posee, una obligacion ética hacia el resto de los compafieros del programa (personal

administrativo); y por otro lado a nivel del programa, ya que la direccion del Programa de
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Negocios Internacionales debe apostar y liderar un clima que fomente ese nivel individual

mencionado.

La difusion del conocimiento en este modelo se da de la siguiente manera: “consiste en
compartir esquemas mediante un proceso de interacciones de colaboracion y retos. Es el
proceso de compartir conocimiento cuyo objetivo es ampliar o mejorar el valor y la calidad

del contenido y no permutar y comercializar su valor en el mercado abierto” Cope (2001).

“Maquinas de café¢ y conversaciones”: son oportunidades para encuentros con potencial de
generar nuevas ideas o resolver viejos problemas también estan las capacitaciones y forums
abiertos de conocimientos que brindan la oportunidad para que el personal administrativo

circule y conversen como deseen.

Medios méas formales, también deben ser utilizados como tutorias, instalacion de
herramientas tecnoldgicas para transferir el conocimiento. En cualquiera de estos casos,
debemos ser conscientes que hay muchos factores que no facilitan, retardan o impiden la
transferencia del conocimiento imponiendo barreras que pueden ser culturales, falta de

confianza, falta de tiempo, intolerancia con los errores.

Otra base de la propuesta de este modelo es la dinamica de creacion de conocimiento (espiral
de creacién de conocimiento), defendido por Nonaka y Takeuchi (1995); para la creacién de
conocimiento en el programa es fundamental, en primera instancia, el conocimiento tcito de
los empleados administrativos del programa, ya que constituyen la base de ésta. En segunda
instancia, el programa precisa movilizar y ampliar el conocimiento tacito acumulado por cada

individuo, creando el conocimiento organizacional para el programa.

Para que sucedan los procesos de movilizacion y ampliacion de conocimiento, varios autores
defienden que debe existir una interaccion social entre el conocimiento tacito y el explicito,
similar al que acontece con el conocimiento humano. A esta integracion se denomina como

“conversion de conocimiento”.
¢Como interacttan los otros elementos en el modelo de Transferencia de Conocimiento?

1. Funciones sustantivas (Docencia, Investigacién, Proyeccién Social, Curriculo,
Administracion del programa) sobre las cuales el programa fundamenta sus labores
administrativas.
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2. Los elementos clave (politicas) planteadas en el capitulo anterior.
El siguiente modelo plantea dos enfoques:

1. Elenfoque de la interconectividad y sinergia entre las funciones sustantivas.

2. Latransferencia de conocimiento, resultados y experiencias entre los comités para la
actualizacion, socializacién e interiorizacion consolidada por parte de los docentes

con funciones administrativas del programa.

Enfoque de interconectividad funcional

Docencia. - Funcion sustantiva que sustenta sus actuales lineamientos en los siguientes

elementos:

Coherencia y pertinencia
Su desarrollo se evidencia directamente en las catedras deben ser basadas en:

e EI desarrollo de proyectos de aula integrados que atiendan a las lineas de
investigacion de la Universidad, previamente definidos por la funcion del curriculo;
0 bien si se crean desde las catedras estos deberan ser estandarizados, documentados

y devueltos al curriculo para ser normalizados.

Curriculo. - Funcién sustantiva que sustenta sus actuales lineamientos en los siguientes

elementos:
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Formatos y Herramientas
En el desarrollo de la funcion del curriculo, tiene a su cargo:

e Laactualizacion curricular de los programas dictados y de proyectos integradores de

aula como resultado de un proceso de apropiacion de productos de investigacion.

e Laapropiacion de experiencias exitosas cuyo origen tuvo en proyectos de aula

propuestos por estudiantes y/o docentes.

Investigacion. - Funcion sustantiva que sustenta sus actuales lineamientos en los siguientes

elementos:

Absorcién

En el desarrollo de la funcion de investigacion, esta tiene a su cargo:

e Definicidn de lineas de investigacién, basado en resultados de estudios de
caracterizacion y/o pertinencia con la funcién de proyeccion social.

e Materializacion de productos de investigacion en:
o Alimentacion y/o actualizacion del curriculo

o Estudios de caso o fundamentos tedricos que aporten a la realizacion de
consultorias empresariales realizadas desde proyeccion social.

Proyeccion Social. - Funcion sustantiva que sustenta sus actuales lineamientos en los

siguientes elementos:
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Coherencia y pertinencia
En el desarrollo de la funcion de Proyeccidn Social, esta tiene a su cargo:

e Anadlisis y caracterizacion del entorno empresarial de la regidn; ejercicio que
entregard como resultado la posibilidad de definir pertinentes lineas de investigacion

y posteriores proyectos que atiendan a las premisas del entorno actual.

e Atencion y solucion de problemas del entorno de manera oportuna con lassiguientes
estrategias:

o Consultorias empresariales, alimentadas con productos de proyectos de
investigacion alimentado por la funcion de investigacion.

o Opciones de grado, la primera oportunidad del recién formado profesional que
atenderd de manera oportuna las situaciones laborales desde el entorno
empresarial, aplicando lo visto en el pertinente curriculo definido por el programa,
actualizado y coherente.

o Posgrados, ofertas educativas que atienda, presentes necesidades de formacion en
campos especificos de los negocios y sus relacionados.

Transferencia de conocimientos
Enfoque que sustenta sus actuales lineamientos en los siguientes elementos:

e Relaciones Laborales
e Direccion ejecutiva

e Coordinacion Horizontal y Vertical

Los comités funcionales administrativos, conservan vigencia y pertinencia dentro del proceso

de transferencia de conocimiento para el programa.
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Es por lo anterior, que el presente trabajo propone los dos siguientes tipos de comité a

realizarse.

e Comites ampliados; espacios de socializacion principalmente general con el objetivo
de poner en contexto y dar a conocer a todos los funcionares del programa los actuales
planes, proyectos y demas programas en desarrollo.

e Comités Bilaterales; como se justifico desde la seccion anterior “Enfoque de

interconectividad Funcional”

Como extension de lo anterior y brindar en el momento oportuno y en el tiempo real
interconectividad de los comites, se debera utilizar una bitacora de informacion comun para
todo el Programa de Negocios Internacionales, donde se comparta informacion relacionada
a la ejecucion de como realizan sus actividades o funciones asignadas y a su vez como se da

solucidn a los problemas que surgen en el diario laboral con roles distintos asi:

e Con permiso de edicion y organizacion de documentos en una “nube” a los
coordinadores de comité.

e Con permiso solo de lectura, a miembros no coordinadores de comités.
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CAPITULO VII

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
7.1. CONCLUSIONES

o Se determina que el conocimiento no se estd gestionando de forma correcta en
el programa esto se debe a que no se da la debida importancia a este proceso o
no ha sido considerado de interés, el inico tema relacionado al programa es el
de capacitacion, el cual no es suficiente para la transferencia de
conocimientos, dado que hay muchos conocimientos que no se puede impartir
por medio de capacitacion sino de la ensefianza personalizada y préctica de un

experto como es el ocupante del puesto.

o Dado un anélisis de modelos existentes relacionados con transferencia de
conocimiento al presente trabajo le permite concluir que el modelo coherente,
pertinente y que atiende a las actuales y presentes necesidades del Programa
de Negocios; sera un modelo “hibrido”; es decir, un modelo que combina y
consolida elementos clave y acertados. Su consolidacion, genera este tipo de
modelo que atiende al contexto actual de la transferencia de conocimiento en

un Programa como el de Negocios Internacionales.

o El modelo “hibrido” a utilizar observara los siguientes elementos:
Identificacion de procesos, Coherencia y pertinencia, Formatos y
Herramientas, Contexto, Absorcion, Relaciones laborales, Direccion

ejecutiva, Coordinacion horizontal y vertical y Sucesion.

o El modelo es valido para el programa beneficiaria eficientemente al ser un
aporte significativo, pues se propone una idea clara, objetiva y original sobre
uno de los procesos que actualmente no se trata a profundidad en las

universidades.
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7.2. RECOMENDACIONES

o Un modelo de Transferencia de Conocimiento es un medio para lograr
transformar dicho conocimiento, y no un fin por lo que la alta direccion del
programa debe participar activamente para incentivar al personal
administrativo a ejecutar, mejorar y transformar sus procesos de

conocimientos.

o Considerando los diferentes aspectos propuestos en el desarrollo del proceso
investigativo en los cuales se incorpora al programa a colaboradores quienes
en su perfil demuestran habilidades estratégicas, como es el trabajo en equipo,
predisposicion a aprender y compartir el conocimiento; Resulta clave generar
para el Programa de Negocios Internacionales de la USTA sede Villavicencio
una cultura no solo de aprendizaje individual sino de aprendizaje y ensefianza
colectiva, comprometiendo en los diferentes factores a los colaboradores por
medio de politicas claras y que abarquen el aspecto motivacional de los

participantes.

o Se propone al Programa de Negocios Internacionales sede Villavicencio,
prestar atencion a la propuesta disefiada en esta investigacion de manera
especifica para que el programa inicie un plan o proyecto de implementacion

del modelo de transferencia de conocimiento.

o En coherencia a lo anterior también, sera necesario, implementar politicas
formales de transferencia del conocimiento en el programa haciendo énfasis
en el personal administrativo que permitan ser reemplazados facilmente o que
sus colaboradores no se queden en un solo puesto, sino que puedan hacer
rotacion permanente; asi todos pueden llegar a tener el mismo conocimiento

para desempefiarse en puestos parecidos.
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Anexo 2

VALIDACION DEL INTRUMENTO PARA DETERMINAR LA SITUACION
ACTUAL DE LA TRANSFERENCIA DE CONOCIMIENTO EN EL
PROGRAMA DE NEGOCIOS INTERNACIONALES USTA SEDE

VILLAVICENCIO
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Bogota, 12 de junio de 2017

JAIRO CAMILO ZAMORA ESCOBAR
ANA LUCIA SILVA VILLARROEL
Estudiantes

MBA

Universidad Santo Tomas

Bogota

Yo, LOYDA LILY GOMEZ SANTOS, Decano de programa de negodos intemacionales de |3
USTA sede Villavicencio, reafice 1a revision del instrumento pars |5 recoleccion de
informacion 3 modo de prueba piloto para el proyecto de investigacion titulado
“PROPUESTA DE UN MODELO DE TRANSFERENCIA DE CONOCIMIENTO PARA LOS
PROCESOS ADMINISTRATIVOS DEL PROGRAMA DE NEGOCIOS INTERNACIONALES DE LA
USTA SEDE VILLAVICENCIO® elzborado por el Sefor Jairo Camilo Zamora Escobar y 1a
senorita Ana Lucia Silva Villarroel, recomendando algunos cambios: que estan debidamente
referencizdos en el documento adjunto s esta carta.

Sin ninglin otro particular.

Atentamente,

=
%}lb -
LOYDA LILY GOMEZ S& S
G

COORDINADORA DE INVESTIGACIONES
EACULTAD DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS
UNIVERSIDAD SANTO TOMAS

BOGOTA
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Estudiantes

JAIRO CAMILO ZAMORA ESCOBAR
ANA LUCIA SILVA VILLARROEL
MBA

Universidad Santo Tomas
Villavicencio

Yo, JAVIER HUMBERTO TRILLOS CELIS, Decano de programa de negocios internacionales de
la USTA sede Villavicencio, realice la revisién del instrumento para la recolecciéon de
informacién a modo de prueba piloto para el proyecto de investigacion titulado
“PROPUESTA DE UN MODELO DE TRANSFERENCIA DE CONOCIMIENTO PARA LOS
PROCESOS ADMINISTRATIVOS DEL PROGRAMA DE NEGOCIOS INTERNACIONALES DE LA
USTA SEDE VILLAVICENCIO” elaborado por el Sefior Jairo Camilo Zamora Escobar y la
seforita Ana Lucia Silva Villarroel, recomendando algunos cambios; que estan debidamente
referenciados en el documento adjunto a esta carta.

Sin ningun otro particular.

Atentamente,
[EAUsiversioap Saxtpfomas
DECAN
NEGUCIOS INT

JAVIER 1UMBERT RILLOS CELIS
Decano Facultad de Negocios Internacionales
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Anexo 3

INTRUMENTO PARA DETERMINAR LA SITUACION ACTUAL DE LA
TRANSFERENCIA DE CONOCIMIENTO EN EL PROGRAMA DE
NEGOCIOS INTERNACIONALES USTA SEDE VILLAVICENCIO

UNIVERSIDAD SANTO TOMAS
SEDE BOGOTA

&

MAESTRIA EN ADMINISTRACION MBA

OBJETIVO: Recopilar informacién que sea util con el fin de proponer un modelo
de transferencia de conocimiento para el Programa de Negocios Internacionales de
la USTA sede Villavicencio.

NOMBRE

EDAD:

IDENTIFICACION DE PROCESOS (1)

1. ¢Qué tipo de funcion administrativa cumple usted?
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(Tipo de pregunta: Opcion multiple, Unica respuesta véalida)

a. Decano de programa

b. Secretaria de programa

c. Coordinador de comité (Investigacién, Proyeccion Social, Curriculo)
i. ¢Cudl?

d. Miembro de comité (Y para aquellos que no encajan en anteriores opciones)

i. ¢Cudl?

2. ¢Qué nivel y tipo de formacion tiene usted?

(Tipo de pregunta: Opcion multiple, Unica respuesta valida)

a. Nivel educativo de formacion:
i. Profesional
ii. Especialista
iii. Maestria
iv. Master

v. Doctorado

(Tipo de pregunta: Opcion multiple, respuesta corta)

b. Disciplina de Formacidn del pre-grado:

c. Disciplina de Formacién del pos-grado:

COHERENCIAY PERTINENCIA (2)

3. Realizar el anélisis de Ambiente externo (factores econdmicos, tecnolégicos,
sociales, ecologicos, politicos y éticos) y/o de Ambiente interno (recursos,

fortalezas y debilidades en investigacion y desarrollo, operacion, visibilizacion,
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y servicios de la Universidad que sean pertinentes para su funcion
administrativa) desde el Programa de Negocios Internacionales, considera usted
que es...

(Tipo de pregunta: Opcion maultiple, Unica respuesta véalida)

a. Pertinente e indispensable
b. Pertinente, pero no indispensable

c. Esirrelevante

4. ¢Realiza usted en la planeacion de sus actividades un analisis de Ambiente
externo y/o de Ambiente interno para su desarrollo?

(Tipo de pregunta: Opcion multiple, Unica respuesta véalida)

a. Si, Realizo un analisis de entorno
b. Si, Apropio un analisis de entorno que ya existia en el programa o institucion.

c. No

5. ¢Qué tan seguido hace usted un andlisis de Ambiente externo y/o de Ambiente
interno para el desarrollo de sus actividades administrativas?

(Tipo de pregunta: Opcion multiple, Unica respuesta valida)

a. Una (1) vez por afio
b. Dos (2) veces por afio
c. Tres (3) veces por afio

d. Cuatro (4) veces por afio

e. Mas de (>4) veces por afio.

FORMATOS Y HERRAMIENTAS (3)
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6. ¢Los lineamientos de némina (subactividades dentro de las funciones tales como
docencia, investigacion, proyeccioén social, gestién académica) asignados a usted
son socializados con total claridad por el Decano del Programa?

(Tipo de pregunta: Opcion multiple, Unica respuesta valida)

a. Si
b. No

7. Frente al desarrollo de revision documental e histérica de su actividad
administrativa, usted....

(Tipo de pregunta: Opcion multiple, Unica respuesta valida)

a. Realiza revision documental propia.

b. Realiza revision documental propia y de miembros del comité.

c. Realiza revision documental propia, de miembros del comité y de otros
comiteés.

d. No realizo revision documental alguna.

NOTA: SI USTED RESPONDIO “REALIZA...” A LA PREGUNTA 07,
RESPONDA LA PREGUNTA 08; CASO CONTRARIO CONTINUE A LA
PREGUNTA 09

8. ¢Con gue frecuencia consulta usted los lineamientos de némina asignados a
usted para el desarrollo de sus actividades?

(Tipo de pregunta: Condicional, Opcion maltiple, Unica respuesta valida)

a. Una (1) vez por semestre

b. Dos (2) veces por semestre
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c. Tres (3) veces por semestre

d. Cuatro (4) o0 méas veces por semestre

9. ¢(Qué momentos existen en el programa para realizar transferencia de
conocimiento (proceso de interaccion con otros miembros del programa
orientado a compartir su conocimiento especializado en sus actividades
particulares) entre distintos comités?

(Tipo de pregunta: Respuesta corta)

ABSORCION (5)

10. ¢Estaria usted dispuesto a realizar transferencia de conocimiento?; es decir,
compartir todo su conocimiento con sus colegas del programa ya sean 0 no
miembros del comité al que usted pertenece

(Tipo de pregunta: Opcion multiple, Unica respuesta valida)

a. Si
b. No

11. ¢En la redaccién de actas, formatos y demas documentos propios a nivel de
comité, considera usted que se utiliza un lenguaje apropiado que permita
comprender el contenido tanto por los miembros de su comité como por los
colegas que no son miembros del comité?

(Tipo de pregunta: Opcion multiple, Unica respuesta valida)

a. Si
b. No
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RELACIONES LABORALES (6)

12. ¢El clima laboral en el comité del Programa de Negocios internacionales se
presta para aprender del uno del otro, a pesar de que cada compafiero de
trabajo realiza diferentes labores?

(Tipo de pregunta: Opcion multiple, Gnica respuesta valida)

a. Si
b. No

13. La comunicacion interna en el Programa de Negocios Internacionales es una
actividad:

(Tipo de pregunta: Opcion multiple, Gnica respuesta valida)

a. Permanente
b. Planificada
c. Todas las anteriores

d. No hay comunicacion

14. ¢ Considera usted que transfiere el conocimiento a sus compafieros detrabajo?

(Tipo de pregunta: Opcion multiple, Unica respuesta valida)

a. Si
b. No
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15. Cuando un compariero (a) de trabajo tiene una inquietud o duda; usted...

(Tipo de pregunta: Opcion multiple, Gnica respuesta valida)

o T @

Lo ayuda a su compafiero sin que él le pregunte
Le responde de buena manera, si el compariero le pregunta
Le responde por obligacion

No lo ayuda y evita responder su duda

16. Cuando usted tiene una duda:

(Tipo de pregunta: Opcion maultiple, Unica respuesta valida)

o &

o

Acude a preguntar a un compariero de trabajo
Un compariero va ayudarlo
Va a preguntar por obligacion y porque no tiene otra opcién

Se queda con la duda y no consulta con los demas

DIRECCION EJECUTIVA (7)

17. ¢ El Decano de programa y/o coordinador del comité estimula continuamente a

los docentes del programa (empleados y/o miembros del comité) a generar y

compartir nuevos conocimientos sobre las actividades que ejecutan entre los

niveles organizacionales o unidades?

(Tipo de pregunta: Opcion multiple, Gnica respuesta valida)

a.
b.

C.

Siempre
Casi siempre

Casi nunca
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d. Nunca

(Tipo de pregunta: condicional, Respuesta Corta)

Si contesto opciones “a, b, ¢”” Especifique de qué forma:

18. La decanatura y/o la coordinacion de los comités del programa Negocios
internacionales emprenden planes de actualizacién de manera constante ejecutados
mediante cursos dados por agentes internos y/o externos al programa.

(Tipo de pregunta: Opcion maultiple, Unica respuesta valida)

a. Si
b. No

19. ¢ La Decanatura implementa politicas para transferir el conocimiento?

(Tipo de pregunta: Opcion multiple, Unica respuesta valida)

a. Si
b. No

COORDINACION HORIZONTAL Y VERTICAL (8)

20. ¢ La coordinacion horizontal (miembros del comité - personal administrativo) y
la coordinacion vertical (alta gerencia) tienen funciones y procesos que se
articulan con las demés facultades, unidades o niveles organizacionales?

(Tipo de pregunta: Opcion multiple, Unica respuesta valida)
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a. Si
b. No

21. ¢ Tanto la coordinacion horizontal como vertical tienen unas politicas claras
para generar y transferir el conocimiento a los demas?

(Tipo de pregunta: Opcion multiple, Gnica respuesta valida)

a. Si

b. No

22. ¢ Cuéndo se presenta un determinado puesto o cargo, vacante en el programa, el
decano da prioridad al funcionario interno?

(Tipo de pregunta: Opcion multiple y Respuesta corta)

a. Si
b. No

SUCESION (9)

23. ¢ En las ocasiones que usted se ausenta eventualmente de su lugar de trabajo
las funciones de su proceso contintian con normalidad?

(Tipo de pregunta: Opcion multiple, Gnica respuesta valida)

a. Si
b. No
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24. ;Cuando usted se ausenta por cualquier motivo de su lugar de trabajo tiene
quién lo reemplace y realice sus funciones? ¢En el caso que su respuesta sea Si,
por favor describa el cargo que desempenia la persona que lo reemplaza?

(Tipo de pregunta: Opcion multiple, Gnica respuesta valida y complete en el caso

escoja Si)
a. Si
b. No

(Cargo de la persona que lo reemplaza).

25. Usted, ¢En qué tipo aspectos participa en la toma de decisiones?

(Tipo de pregunta: Opcion multiple, Unica respuesta valida)

Organizacion

o &

Administracion

o

Gestion del programa
d. Otras

e. No participa

26. Escoja un criterio fundamental, que usted considera para escoger a un sucesor
temporal.

(Tipo de pregunta: Opcion multiple, Unica respuesta valida)

a. Conocimientos y habilidades
b. Titulo obtenido o profesion

c. Experiencia en el Programa de Negocios Internacionales
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27. ¢ El decano previamente realiza o garantiza la capacitacion a la persona que
reemplaza de manera temporal una vacante en un comité?

(Tipo de pregunta: Opcion multiple, Unica respuesta véalida)

a. Si
b. No

28. Cite los conocimientos especificos que se aplican en sucargo:

(Tipo de pregunta: abierta)

29. En términos generales, describa las 5 funciones que realiza con mas frecuencia.

(Tipo de pregunta: abierta)
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