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RESUMEN
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La Gestién de conocimiento con orientacién técnico-estructural es una capacidad de las
organizaciones para generar, absorber, analizar, distribuir y gestionar el caudal de datos
existente en su interior y disponible en su exterior, transformdndola en conocimiento,
mediante la innovacién, para las instituciones de Educacién Superior, la bisqueda de la
mejora presenta oportunidades para generar innovaciones en las practicas educativas, sin
embargo, la generacién del conocimiento en aquellas instituciones en donde no existe una
tradicién sélida de investigacién puede no ser conocida por los miembros de la comunidad o
ain mds pueden no darse las condiciones para la generacién y la transmisién del

conocimiento.

Es precisamente esta inquietud la que lleva a realizar este trabajo estableciendo entre otros
los siguientes objetivos: conocer si el maestro percibe, si en la institucion se estd generando
conocimiento; identificar mediante cuales actividades se esta generando conocimiento en la
institucién, y describir desde el enfoque técnico estructuralista el efecto de algunas variables

sobre los resultados obtenidos.
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La insuficiencia de los recursos tradicionales para garantizar la supervivencia en la mayoria
de las organizaciones a largo plazo ha dado lugar a una “economia del conocimiento”,
donde la informacién, inteligencia y experiencia prictica constituyen las piezas

fundamentales para dotar a las organizaciones de las cualidades necesarias para sobrevivir.

La obtencién regular de resultados superiores a partir del conocimiento no es algo que
aparezca espontineamente sino que exige la instauracién de condiciones orientadas tanto a
la reunién de conocimientos efectivos como a su movilizacién activa. Son estos esfuerzos
organizados los que se denominan “Gestién del Conocimiento”, concepto por el que se

reconoce la importancia de gestionar los procesos y actividades asociadas con esta cuestion.

Esta “Gestién” debe asegurar la disponibilidad del conocimiento necesario para las personas
correctas, en el momento oportuno y en el lugar adecuado, ayudando a los miembros de la
organizacién a compartir y poner en accién el conocimiento en formas que conduzcan a
mejorar el rendimiento organizativo. El conocimiento por si mismo no necesariamente
conduce a mejores resultados, su “gestién” modera y facilita esta asociacién entre el
conocimiento y los resultados, transformdndolo en una fuente efectiva de ventajas y de

logros sostenibles.

Los elementos de la “Gestién del Conocimiento” y sus dreas de actuacién se dificultan por
la complejidad del conocimiento y los procesos de aprendizaje, hoy en dia las numerosas
iniciativas que aparecen en “Gestién del Conocimiento” pueden ser reunidas en torno a dos
grandes enfoques: el técnico-estructural y el de comportamiento. El primero enfatiza el
aprendizaje y su gestién como un proceso fundamentalmente técnico y objetivo, y en el
segundo se trata de un proceso relativo al comportamiento social y humano, en el que los

agentes individuales son los protagonistas.

La investigacién  sobre “Gestiéon del Conocimiento” se enfoca normalmente en
organizaciones que se desenvuelven en entornos dindmicos y que necesitan para subsistir de
todas las ventajas competitivas, como los conocimientos generados en la propia

organizacion.

Las instituciones de educacién superior son organizaciones que realizan gestién del
conocimiento en la realizacién de sus funciones sustantivas de docencia e investigacién y
extension. La generacién del conocimiento en la labor de los docentes surge, en algunas
ocasiones, como reaccién a los cambios en el contexto, el avance en las disciplinas, los

requerimientos en el mercado laboral, el acelerado avance en la tecnologia, etc., y en otras



ocasiones, la busqueda de la mejora presenta oportunidades para generar innovaciones en las

practicas educativas.

La Facultad de Economia Contaduria y Administracién, como institucién debe establecer
acciones y estrategias que garanticen su subsistencia y pertinencia y en este sentido en
relacién con la gestién del conocimiento se plantean como objetivos de la presente

investigacion:

a.  Conocer si el maestro de la Facultad de Economia, Contaduria y Administracién
percibe si en la institucién hay gestién del conocimiento.

b. Identificar el tipo de conocimiento que se genera, desde la perspectiva del maestro.

c.  Determinar, desde el enfoque técnico- estructural, mediante cudles actividades se
estd generando conocimiento en la Institucién: creacién interna, aprendizaje por
accién y/o adquisicién y acceso del conocimiento externo.

d. Relacionar algunas caracteristicas del maestro con su opinién acerca de la generacién
del conocimiento.

e. Describir desde el enfoque técnico estructural, algunas de las caracteristicas que
contribuyen, o bien obstaculizan la generacién del conocimiento, entendiendo por
ésta el disefo e implementacién de procedimientos técnicos y estructurados
orientados al desarrollo de los procesos de trabajo asi como el procesamiento y

administracion eficiente de la informacién dentro de la organizacién,



I. LA GESTION DEL CONOCIMIENTO

Existen diferentes enfoques que la organizacién ha adoptado a través del tiempo para
adquirir nuevas ventajas frente a sus competidores y entre ellas en la dltima década ya en

este siglo se presenta el desarrollo de la “Gestién del Conocimiento” (Tabla 1)

Tabla 1. Tipos de Gesti6én por década.

80’s 90’s 00°S
Desarrollo de Sistemas Procesos/Negocios Gestion de La Lealtad
Direccién por Objetivos Gestién por Competencias Inteligencia Emocional
Gestién del Cambio Organizacién que Aprende Gestién del Conocimiento
Calidad Total Gestion por Actividades Modelos Biogerenciales
Arquitectura Organizativa Creacién de Valor
Outsourcing

Fuente: Fernidndez Lépez, 2005.

La “Gestién del Conocimiento” se define como: las creencias cognitivas, confirmadas,
experimentadas y contextuadas del sujeto sobre el objeto, las cuales estin condicionadas por
el entorno, y serdn potenciadas y sistematizadas por las capacidades del sujeto, estableciendo

las bases para la accién objetiva y la generacién de valor (Rojas Mesa, 2006).

La “Gestiéon del Conocimiento” es sinénimo de disefio e implementacién de
procedimientos técnicos y estructurados orientados al desarrollo de los procesos de trabajo
asi como el procesamiento y administracién eficiente de la informacién dentro de la
organizacién, en la tabla 2 se resumen las diferente definiciones sefialadas por Castafieda
Pérez (2005), complementadas con las definiciones de Van der Spek, Malahtra, Martinez

Ramos y Ferndndez Lépez.

Tabla 2 Definiciones de la “Gestién del Conocimiento”.

Autor

Concepto

“aquello que se relaciona con el incremento del uso del conocimiento organizacional por medio de
Broadbent précticas de gestién de informacién y aprendizaje organizacional. Su propésito es aportar valor a la

organizacién...”.

” consiste en la realizacién de actividades de gestién orientadas hacia el desarrollo y el control del
Rob Van Der Spek conocimiento en la organizacién para cumplir los objetivos organizacionales”, (Citado por

Castafieda Pérez, 2005).

“adquirir, utilizar y mejorar los conocimientos necesarios para la organizacién, mediante la creacién

Van Buren de un ambiente que permita compartirlos y transferirlos entre los trabajadores para que los utilicen

en lugar de volver a descubrirlos”.




Koulopoulos y “apalancamiento de la sabiduria colectiva para aumentar la capacidad de respuesta y la innovacién”.

Frappaolo
McD “para apalancar el conocimiento no nos podemos concentrar en el conocimiento mismo, sino en las
cPermott comunidades que lo tienen y en las personas que lo usan".
“la administracién del conocimiento investiga los temas criticos de la adaptacién, supervivencia y
competencia organizacional enfrentada a un ambiente de cambio crecientemente discontinuo.
Malohtra (1998) Esencialmente, comprende los procesos organizacionales que buscan combinaciones sinérgicas de la
capacidad de las tecnologias de informacién de procesar datos e informacién y la capacidad creativa
e innovadora de los seres humanos.” (Citado por Larrossa, 2000).
. “como la transformacién de conocimiento explicito en conocimiento ticito y viceversa, a partir de
Nonaka & Takeuchi . L L L. B . .
(1999) pricticas de combinacién (de explicito a explicito), interiorizacién (de explicito a ticito),

socializacién (tdcito para tdcito) y exteriorizacién (ticito a explicito)”.

Martinez R “es capital intelectual transformado desde el conocimiento hasta algo valioso para la empresa con el
artinez Ramos
fin de asegurar la permanencia de la misma a lo largo del tiempo, el recurso humano de la

(2001) . . .
organizacién es capaz de generar el conocimiento y por lo tanto de transmitirlo”
“es el proceso sistemitico de detectar, seleccionar, organizar, filtrar, presentar y usar la informacién
(Fernandez Lépez, por parte de los participantes de la organizacién, con el objeto de explotar cooperativamente los
2005 recursos de conocimiento basados en el capital intelectual propio de las organizaciones, orientados a

potenciar las competencias organizacionales y la generacién de valor”

Enfoques de Gestién del Conocimiento. Los estilos de “Gestién del Conocimiento” o
enfoques de estudio son dos: Gestidn con orientacion técnico-estructural y Gestion orientada al

comportamiento.

La Gestion técnico-estructural es representativa de las organizaciones que operan en
entornos inciertos pero previsibles y, en consecuencia, fundamentan la “Gestién del
Conocimiento” en el procesamiento de informacién para ello, utilizan un conjunto
de dispositivos técnico-estructurales que les permiten almacenar informacién y
hacerla ficilmente accesible para quien la necesite. En donde el conocimiento es
considerado como algo objetivo, estdtico, universal y representativo de una realidad
externa dada. (Prieto y Revilla, 2004).

La Gestion orientada al comportamiento en contraste, caracteriza a aquellas
organizaciones que operan en entornos complejos y cambiantes y en las que el
conocimiento es dificilmente separable de las personas que los generan y es
compartido e interpretado a través de contactos personales. Gestion de las
condiciones relacionadas con el desarrollo potencial humano, es decir, el
comportamiento habitualmente reside en la mente humana y estd muy ligado a los

sentidos y experiencias previas. (Prieto y Revilla, 2004).

Los elementos que diferencian a una orientacién de otra se sefialan en la tabla 3.



Tabla 3 Elementos de la orientacién estructural y de la comportamentalista.

Orientacién técnico-estructural

La vigilancia del entorno para la busqueda y anilisis de la

informacién relevante.

Orientacién comportamentalista

La gestién de la confianza trata de generar una
predisposicién en los individuos a comprometerse y a

trabajar con la organizacién.

Los procesos de planificacién estratégica orientados a
concebir y adoptar una visién compartida acerca de lo que
la organizacién aspira a hacer en el futuro en concordancia

con su entorno.

La creatividad busca las condiciones necesarias para
estimular la produccién de ideas nuevas potencialmente
utiles y relevantes en cualquier dominio de la actividad

organizativa.

. . » L La innovacién se encarga de la implantacién y puesta en
Los sistemas de informacién encargados de optimizar el . . o
. . L préctica de las nuevas ideas con la consiguiente
procesamiento de la informacion. . o . L

introduccién del cambio en la organizacién.

Los sistemas de evaluacién y seguimiento que permiten
obtener informacién a posteriori sobre la idoneidad de las
acciones organizativas y los conocimientos que las

sustentan.

Fuente: Prieto y Revilla, 2004

La Gestién de conocimiento con orientacién técnico-estructural, enfoque que se utiliza en
la presente investigacién, es una capacidad de las organizaciones para generar, absorber,
analizar, distribuir y gestionar el caudal de datos existente en su interior y disponible en su
exterior, transformédndola en conocimiento, mediante la innovacién, es decir, generando

ideas inmediatamente aplicables (Fernindez Lépez, 2005).

La Teoria de Recursos y Capacidades (Navas y Guerras, 1998) nos permite identificar
cuiles son los recursos capaces de proporcionar a la organizacién una ventaja competitiva
sostenible y una corriente de renta mantenida a largo plazo, identificando aquellas
habilidades de una organizacién que le permiten aprender, adaptarse, cambiar y renovarse a
lo largo del tiempo, esta teoria también explica cémo las organizaciones utilizan estos
recursos y capacidades intangibles para hacerse de una ventaja competitiva sobre las demds

organizaciones teniendo en consideracién las dos etapas de la misma (Zapata y Pineda,

2006):

La primera etapa es la generacién del conocimiento.

La segunda etapa es la transferencia del conocimiento,

Para Zapata y Pineda (2006) la primera etapa de generacién del conocimiento de una

Gestién con orientacién técnico estructural comprende tres actividades:



La creacién interna de conocimiento: que se obtiene de la investigacién y disefio
dentro de la organizacién.

El aprendizaje por accién: entrenamiento en el trabajo, experimentos y simulaciones.
La adquisicién y el acceso del conocimiento externo: Los métodos de adquisiciéon
externa de conocimiento incluyen: comparacién con las mejores practicas de otras
organizaciones, asistencia a conferencias, contratacién de consultores, control de
tendencias econdmicas, sociales y tecnoldgicas, recoleccién de datos de los clientes y
competidores, contrato de nuevo personal, colaboracién con otras organizaciones,
construccién de alianzas estratégicas y establecimiento de enlaces de conocimiento

con otras organizaciones.

En una segunda etapa el conocimiento es transmitido mediante mecanismos de
comunicacién formal o medios estructurados, tales como libros, documentos y reuniones
programadas. Y por medios informales como la relacién interpersonal que va desde
conversaciones hasta el aprendizaje. Los mecanismos formales cuentan con una
infraestructura visible y definida: cables, casilleros, antenas de satélite, oficinas postales,

direcciones, buzones electrénicos, etc. (Zapata y Pineda, 2006).

Los mecanismos informales son menos visibles, de hecho, las conversaciones en los pasillos
o en la cafeteria de las organizaciones a menudo son oportunidades para la transferencia de
conocimiento. Aunque parte de las conversaciones tratan sobre otros temas, la mayor parte
se centra en el trabajo, la gente intercambia preguntas sobre proyectos e ideas actuales y

pide consejo sobre cémo resolver problemas.

Para Zapata y Pineda (2006) el conocimiento se puede transferir con ayuda de mecanismos
de comunicacién formales como informales. La creacién y la transmisién del conocimiento

son la base tedrica que enmarca la presente investigacion.

II. METODO

El estudio se realiz6 a través de una encuesta aplicada a docentes de la Facultad de
Economia, Contaduria y Administracién de la UJED. Tiene un disefio descriptivo

transversal.

Sujetos. Se seleccioné una muestra no aleatoria de cuota de 46 profesores, que son un 25%
del total de maestros que imparten clases en la Facultad. Los criterios de inclusién fueron

formar parte de la planta docente y acceder a responder el cuestionario.



Instrumento. El instrumento empleado (Anexo 1) fue una adaptacién del cuestionario
disefiado por Laura Zapata y José Luis Pineda (2006) en el estudio denominado “Generacion
y transferencia de conocimiento en pequerias empresas: estudio de casos en el sector de las tecnologias
de la informacion”. Se basa en el enfoque técnico estructural y mide: la generacién y

transferencia del conocimiento.

La Generacién del Conocimiento desde esta perspectiva, se mide a través las siguientes
dimensiones:

La creacién interna de conocimiento

El aprendizaje por accién y

La adquisicién y el acceso del conocimiento externo.

La creacién interna de conocimiento se mide a través de los siguientes indicadores:
Promocién en la organizacién de un clima de apertura y consideracion.
La relacién laboral de la organizacién es participativa o al menos permisiva
Promocién en la organizacién de conductas activas de ayuda y colaboracién entre
empleados.
Existencia de valores minimos de honestidad y responsabilidad en la organizacién.
Confianza de la direccién en el buen hacer de los empleados.
Autonomia de los empleados en la realizacién de su trabajo.
Posibilidad de resolver problemas cotidianos por caminos diferentes.
Compromiso organizativo con la innovacién.
Apertura de la direccién a proyectos e iniciativas.

Existencia de innovacién en la organizacién.
El aprendizaje por accién se mide a través de:
La presencia en la institucién de estrategias de innovacién relacionadas con:

* Incremento en el rango de bienes y servicios; introduccién a nuevos mercados o
aumento de la cuota de mercado; mejora la calidad de bienes y servicios; mejora de la
flexibilidad de la produccién o la provisién de los servicios; aumento en la capacidad de
produccién o provisién de los servicios; reduccién de costos laborales por unidad de
salida; reduccién de los materiales y la energia por unidad de salida; reduccién del
impacto medioambiental o mejoras en la salud y la seguridad; adecuacién a los

requerimientos regulatorios; existencia de una plitica de induccién a los nuevos



empleados; imparticién de un programa de entrenamiento y capacitacién dentro de la
organizacién.

» Registro de las ideas de los trabajadores.

* Puesta en préctica de los conocimientos tedricos y de las habilidades adquiridas en el
propio puesto de trabajo.

* Motivacién a los trabajadores para generar nuevas ideas,

* Incentivo a los trabajadores para llevar a cabo las nuevas ideas de otros trabajadores.

La adquisicién y el acceso del conocimiento externo se mide a través de:
Comparacién de los procesos con los de otras organizaciones exitosas.
Realizar conferencias sobre temas de actualizacién en procesos.
Contratar consultores o especialistas para evaluar sus procesos.
Realizar un control de las tendencias econémicas.
Generar espacios de debate y discusién sobre conocimientos tedricos relativos al
contenido de las competencias.
El desarrollo de conocimientos teéricos en ejercicios colectivos que permitan simular
las condiciones de desarrollo del trabajo, proporcionando habilidades precisas.
Atraer empleados destacados de otras organizaciones.
Colaborar con otras organizaciones construyendo alianzas estratégicas y
establecimiento enlaces de conocimiento con las mismas.
La renovacién de tecnologia.
Importancia que para la organizacién tienen la obtencién de nueva tecnologia.

Importancia para la organizacién en la innovacién de nuevos procesos.
Finalmente, la transferencia del conocimiento se mide a través de:

Medios informales como la relacién interpersonal que va desde conversaciones hasta
el aprendizaje.
Mecanismos de comunicacién formal o medios estructurados, tales como libros,

documentos y reuniones programadas.

Tal como se indicé anteriormente, se realizé una adecuacién del cuestionario de Zapata y
Pineda, quedando integrado por 32 preguntas; 28 de eleccién forzosa y 4 de respuesta

abierta.



ITI. PROCEDIMIENTO

Se solicité a los maestros, de manera individual, que respondieran al cuestionario con el
propésito de investigar la Generacion del conocimiento en la FECA-UJED. Los datos fueron
capturados en una base de datos en Excell, se calcularon frecuencias y porcentajes por
respuesta. Para el anilisis de las preguntas abiertas se aplicé la técnica de andlisis de

contenido, bisicamente con un enfoque cualitativo.

Valor de la gestion del conocimiento. Se ponderaron las respuestas dadas en cada una de
las dimensiones y se calculé un valor general para la gestién del conocimiento desde la

apreciacién del docente (Anexo 2).

Andlisis descriptivo. Se llevé a cabo una exploracién de las respuestas a las preguntas
abiertas con el propésito de identificar alguna relaciéon entre las variables tipo de
contratacién, género y antigiiedad, y las opiniones de los maestros. A partir de esta
primera aproximacién se consideré relevante presentar los datos haciendo explicitas las
respuestas con relacién a la antigiiedad del maestro. Se establecieron cuatro intervalos
para la variable antigiiedad: de 1 a 5 afos, de 6 a 15 afios, de 16 a 25 afios y de 26 a 35

anos.

IV.RESULTADOS

La muestra de 46 maestros que accedieron a responder el cuestionario tiene las siguientes

caracteristicas:

Tipo de nombramiento: 21 de Tiempo completo (46%); 1 de Medio Tiempo (2%) y
24 de asignatura (52%).

Profesion.  Contador Publico  (34%); Licenciado en Administracién  (33%);
Ingenieria (8%) y otras profesiones (25%).

Antigiiedad en la institucion: de 0 a 5 afos, seis (13%); de 6 a 15 afios, doce (26%);
de 16 a 25 afios, diecisiete (38%) y de 26 a 35 afios once (23%) .

Género: 21 mujeres (46%) y 25 hombres (54%).

Valor de la gestion del conocimiento. Las respuestas de cada cuestionario se calificaron de
acuerdo a los valores atribuidos a cada variable, obteniéndose resultados ponderados,
ajustados a 100 para cada factor y variable de la gestién del conocimiento. Los resultados

totales se muestran en la Tabla 4.



Tabla 4. Gestién del conocimiento

Generacién del Conocimiento Transferencia
Aprendizaje por Accién Adquisicién Externa

Factor Resultados Factor Resultados Factor Resultados Factor Resultados
Propuesta 65.2 Escuchado 54.3 Comparacién 34.8 Informacién 70.7
presentada
Clima 63.0 Registro 6.5 Actualizacién 71.7 Mecanismos 46.4
Relaciones Mot Ideas L,
Laborales 76.1 Propias 28.3 Investigacién 39.1 Lugar T 50.0
Colaboracién 42.4 Mot Ideas 0.0 Impacto 17.4
Otros

Valores 82.6 Induccién 2.2 Discusién A 43.5
Confianza 84.8 Formacién 45.7 Cont;’)a(t:amon 26.1
Autonomia 91.3 Actualizacién 45.7 Tecnologia 70.7
Toma Innovacién
decisiones 84.8 PD 60.9
Innovacién 47.8
Apertura 37.0
Compromiso 62.0
Creacién 66.8 Aprendizaje 26.1 Adquisicién 45.5

Generacién del Conocimiento: 46.1 Transferencia: 63.4

Gestién del Conocimiento: 29.2

Los resultados reportados en la tabla 4 se grafican en la figuras 1, 2, 3 y 4. La Figura 1
representa los valores de las dos dimensiones de la gestién del conocimiento: generacién y
transferencia. Como puede observarse la gestién del conocimiento tiene un valor de 46.1%,
en tanto que la transferencia alcanza un 63.4% .Esto es, si se transfiere el 63% del

conocimiento que se genera, sélo se da la gestién del conocimiento en un 29.2%.

Figura 1. Gestion del Conocimiento

70
60
50
40
30
20
10

Generacion Transferencia Gestion

En la Figura 2 se muestra el porcentaje de contribucién de cada variable a la generacién del
conocimiento. Puede observarse que la creacién de conocimiento interno es la variable con
mayor contribucién. En tanto que la Figura 3 presenta los valores ponderados de cada
variable. Como se puede observar, sélo la creacién del conocimiento estd por encima del

60%; q ue se podria considerar como el minimo aceptable, el aprendizaje por accién tiene



un valor de 26%, en tanto que la adquisicién externa de conocimiento alcanza un valor de

45.5%.

Figura 2. Conformacién de la Generacion
del Conocimiento
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Si se analiza en relacién a los valores obtenidos en los indicadores tenemos en relacién a la

variable creacién de conocimiento interno se puede ver que tienen una pobre contribucién

los valores relacionados con la colaboracién, la innovacién, la apertura y el compromiso.

(Figura 4)
. . 2 . o
Figura 4. Creacion de Conocimiento Interno
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En relacién con el aprendizaje por accién, que se muestra en la Figura 5, todos los

indicadores son muy bajos, a excepcién de el ser escuchado cuando hay alguna propuesta

que obtiene un 54.4% y con valores cercanos a los aceptables la formacién y actualizacién.

Es de llamar la atencién la ausencia (valor de cero) de la motivacién para implementar las

ideas de otros docentes y de la induccién; el registro de las ideas no logra alcanzar un valor

de 10.
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La Figura 6 muestra los datos con respecto a la adquisicién externa del conocimiento, que
obtiene valores aceptables en actualizacién, tecnologia e innovacién, pero es deficiente en
todos los demis indicadores considerados, siendo muy baja la percepcién que se tiene acerca
del andlisis del impacto de las tendencias econdémicas, sociales y tecnoldgicas y en la

contratacién de personal capacitado. Con valores bajos estdn el resto de los indicadores.
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Con respecto a la transferencia del conocimiento, aunque sigue siendo deficiente se tiene un
valor de 70.7% el valor asignado a la informacién transmitida cuando se trata de
implementar cambios. Y los otros dos indicadores si bien no alcanzan valores se aproximan

al 50% es decir del conocimiento generado tan sélo se transmite un poco mas de la mitad

(Fig. 7)




Figura 7. Transferencia del Conocimiento
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V.RESULTADOS EN LA BASE A DATOS DE CLASIFICACION

Analizando los resultados de la gestién, en funcién de sus dimensiones y variables en
funcién de los datos de clasificacion: tipo de contratacion, el nivel en el que se imparten los
estudios, género, profesion y antigiiedad, que se grafican en las figuras en las figuras 8, 9,10 y
11 se puede observar en relacién al tipo de contratacién (Figura 8) que la creacién de
conocimiento es apreciada mayormente por los maestros de Tiempo Completo, pero en lo
que se refiere al aprendizaje por accién y a la generacién a través de métodos de adquisicién
externa es mayor en los maestros por asignatura. El resultado total de la gestién muestra
una ligera diferencia a favor de los maestros de tiempo completo, pero menor de lo que era

de esperarse.

Figura 8. Contratacion
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El nivel en el que se imparten los estudios en todos los casos da valores ligeramente mds
altos de gestién del conocimiento percibido por los maestros, para quienes imparten

materias s6lo en licenciatura. (Figura 9)



Figura 9. Nivel
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Con relacién al género, (Figura 10) aunque el sexo femenino asigna un valor mayor a la
generacién del conocimiento, la transferencia recibe un valor mas alto del género masculino
que unido a una pequefia contribucién del aprendizaje por accién, hacen que la percepcién

de la gestién del conocimiento resulte un valor mds alto para este género.

Figura 10. Género
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Con relacién a la profesién,(Figura 11) la creacién del conocimiento es mayor en los
Licenciados en Administracién, pero muestra valores mds bajos en la adquisicién externa y
en el aprendizaje por accién del conocimiento, siendo los Contadores Publicos los que
asignan el valor final mas alto a la generacién del conocimiento, quedando los Licenciados
en administracién en el tercer sitio. La transferencia en los CP y LA es notoriamente mayor

que en las otras profesiones, con valores casi similares.



Figura1ll. Profesion
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En las figuras 12 y 13 que corresponden a la antigiiedad, se puede ver que es en razén de
esta caracteristica donde se observan las mayores diferencias en la percepcién de la gestién
del conocimiento; el grupo con menor antigiiedad se puede decir que percibe menor
creacién de conocimiento pero en cambio asigna un valor alto la adquisicién externa de
conocimiento y al aprendizaje por accién; es de llamar la atencién los bajos valores que se
asignan a esta ultima variable por el resto de los grupos de docentes considerados y como el
valor total de la gestién del conocimiento aumenta en razén de la antigiiedad, lo que se da
como resultado un alto valor en la creacién (figura 13) es relevante como este grupo
visualiza la creaciéon de conocimiento que no es percibido por el grupo mis joven de

docentes.

Figura 12. Antigiiedad Figura13 Antiguedad por intervalos de
tiempo
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Dentro del anilisis anterior se considera importante hacer algunas precisiones sobre todo en
indicadores que consensan una opinién ya que de la percepcion estariamos pasando a una
realidad y también tomar en cuenta aquellos indicadores que muestran diferencias
significativas normalmente asociados a la antigiedad de los grupos considerados, como se

indica en la figura 13. asi tenemos en relacion a la Generacidn de conocimiento interno que:

Un 76% de los maestros han tenido la oportunidad de presentar alguna propuesta de
mejora para la prictica docente, ya sea de manera individual o como parte de algin

equipo académico.

Con respecto a los dmbitos en los que se ubican las propuestas presentadas por los maestros,
el porcentaje mds alto de la participacién de los maestros se da en el disefio de planes de
estudios, con un 31% seguido de la modificacién de contenidos de las materias con un 16%
y la reorganizacién con un 10%. Asimismo, con un 7 % se tiene la elaboracién de planes de
estudio, propuestas para asesoria de pricticas profesionales y servicio social y para

modificaciones de la estructura organizacional.

Con respecto al clima de la Institucién, puede apreciarse que la mayoria de los maestros
(72%) considera que es variable segin las circunstancias y el resto lo considera abierto y

considerado.

En cuanto a los valores que los maestros perciben en la Facultad, destacan el respeto
(39%) y la confianza ( 24%). El valor menos seleccionado fue la honestidad (16%).
Un alto porcentaje de los maestros (80%) cree que la Direccién de la Facultad tiene
confianza en la realizacién del trabajo de los docentes. Esta percepcién estd presente
en todos los grupos de maestros.

En la evaluacién de la percepcién del maestro con respecto a la existencia de
innovacién en la FECA la mayoria de los maestros (61%) considera que no la hay;

el resto indica que la innovacién se relacién con los puntos que se senalan en la tabla

5.



Tabla 5. Opinién de los maestros acerca de la manera en que creen

se da la innovaciéon en la FECA

Maestros con antigiiedad de 1 a 5 afios

1. Con la participacién del alumno en eventos nacionales, se trata de cambiar su perspectiva.

2. Enlarenovacién de programas y en la promocién de nuevas tecnologias.

3. Enla actualizacién de planes de estudios.

Maestros con antigiiedad de 6 a 15 afios

1. Al implementar procesos iniciados como consecuencia de la acreditacién.

2. Enlaaplicacién de proyectos internos

3. Enla parte politica con la incorporacién de docentes.

Maestros con antigiiedad de 16 a 25 afios

1. De manera individual, esporddica y un tanto remedial.

2. De manera informal.

3. Por la apertura de algunas materias.

Maestros con antigiiedad de 26 a 35 afios

. Se da en grupos aislados, como son los Cuerpos Académicos, o bien, en comisiones previamente establecidas.

Se da en la busqueda permanente del mejoramiento del proceso ensefianza-aprendizaje.

A través de la implementacién de cursos y diplomados de actualizacién

A través de Planes de Estudios actualizados.

AESEIESIE

Si se da, pero sélo para cumplir con los requerimientos de los organismos evaluadores de la calidad.

Nuevamente, quienes perciben que si se da la innovacién y dan una mayor variedad de
respuestas (y tal vez con mayor visién) son los maestros con antigtiedad de 26 a 35 afios y
en este sentido sefialan la participacién de los Cuerpos Académicos en la generacion de
conocimiento, lo cual no fue considerado por ninguno de los otros grupos. Asi mismo, este

mismo grupo percibe procesos de mejora continua.

Puede observarse que tanto los maestros de ingreso reciente como los de mayor antigiiedad
perciben innovacién en los planes de estudios; estd presente en los cambios e inclusién de
algunas materias. Los procesos de acreditacién tienen un impacto que obliga de alguna
manera a la organizacién a generar conocimiento, lo cual es senalado tanto por maestros
con antigiiedad de 6 a 15 y de 26 a 35 afos, lo que pudiera tener relacién en su

participacién en las comisiones especiales para la acreditacién.
n relacidon a la Generacion de conocimiento a través del aprendizaje por accion tenemos que:
En rel la G d toat del dizaj t

Un 60% de los maestros considera que cuando alguien tiene una idea o propuesta
tiene la oportunidad de ser escuchado y de que se le tome en cuenta para su
implementacién.

El 74% de los maestros consideran que no se motiva a los docentes para que generen



ideas y propuestas de innovacién de la practica docente.
Una opinién menos definida se da para la motivacién que reciben los maestros para
llevar a cabo ideas de otros docentes, el 54% considera que no y el resto no sabe,

por lo tanto se puede concluir que no hay motivacién

Por tltimo en relacién con la Generacidn del conocimiento a través de métodos de adquisicion

externa:

Un 72% dice no saber si se comparan los procesos y resultados de FECA con los de
otras Facultades de Contaduria y Administracién de prestigio.

Un 63% de los maestros dice no tener informacién acerca de la realizacién de
investigacién sobre las tendencias y avances en las dreas de conocimiento de la
disciplina.

Asi mismo, un 61% de los maestros consideran que no se generan en la institucién
espacios de debate y discusién en torno a los contenidos de las diferentes dreas de
conocimiento.

Un 72% de los maestros opinan que la organizacién no invita a los profesionistas
destacados para trabajar como maestros opinién que se acentia en los maestros con
menor antigiiedad.

La calificacién promedio otorgada por los maestros a la importancia que da la
organizacién a la adquisicién de nueva tecnologia es de 6.0. Sélo los maestros con
mayor antigiiedad asignan una calificacién superior a 7.

La calificacién promedio asignada por los maestros a la importancia que da la
organizacién a la innovacién de las pricticas educativas es 5.6, siendo el menor valor
el asignada por el grupo de mayor antigiiedad.

El compromiso de la organizacién hacia la innovacién recibe la misma calificacién
(5.6) siendo el grupo de 6 a 15 afios el de valor mas bajo.

Finalmente, la tabla 22 muestra las barreras que los maestros perciben para la
innovacién en la prictica docente. Es interesante observar cémo se indican aspectos

relativos a la organizacién.



Tabla 6. Barreras ala innovacién desde la perspectiva del docente

Maestros con antigiedad de 0 a 5 afios

Existe miedo al cambio

Falta liderazgo en las jefaturas de carrera y coordinaciones de academia.

No se invita a los docentes a participar en las academias

Falta consolidar la innovacién y buscar opiniones de grupo.

Dificultad para cambiar maestros que ya tienen mucho tiempo.

Pocos espacios y tiempo para la comunicacién entre docentes.

No hay induccién para los maestros.

P N| | U B R

Faltan recursos econémicos

Maestros con antigiiedad de 6 a 15 afios

Directivos carecen de perspectiva de innovacién y mejora continua

Se trata de una organizacién burocrética y centralizada.

Se da prioridad a lo urgente vs lo importante.

Falta interés para incentivar la innovacion.

bl el Il o e

Direccién excluyente: unicamente se toman en cuenta las propuestas de algunos docentes con cierta

trayectoria.

o

Hay personal contratado sin competencias académicas.

La existencia de grupos de poder en la institucién.

Maestros con antigiedad de 16 a 25 afios

Faltan recursos humanos y financieros.

Resistencia al cambio.

Ambiente laboral tenso.

bl Il B B

Indiferencia en la Direccién y su equipo administrativo; no hay compromiso, ni planes de

innovacién.

Falta trabajo colegiado

Falta informacién y comunicacién.

Falta estimulos a la docencia

ol I NS B

Los mismos docentes son una barrera.

Maestros con antigiedad de 26 a 35 afios

No hay interés en las autoridades, ni voluntad.

2. Lainnovacién se da a iniciativa de los docentes, no de la organizacién, ésta solo responde a los

requerimientos de los organismos evaluadores.

Recursos econémicos y materiales limitados.

Resistencia al cambio en los docentes.

5. Escaso debate acerca del impacto de las innovaciones en las profesiones.

VI. CONCLUSIONES

En funcién de la percepcién de los docentes se puede decir que:
La gestién del conocimiento es baja en la institucién alcanza un valor de 29.2 en

una escala de 100. Resultado de que de la Generacién del conocimiento con un valor



de 46.1 tan solo se transmite el 63.4% de ésta.
La gestién de conocimiento no es percibida de manera uniforme sino que se pueden
encontrar diferencias lo que nos indica que el valor real puede ser diferente a los
valores que se reportan, como son las que se presentan:
* Entre los maestros que sélo imparten clases en el nivel de licenciatura que perciben
con un valor mas alto a la gestién del conocimiento, que quienes imparten clases en el
posgrado o
* En funcién del género donde tenemos que el femenino percibe con un valor mas
alto la generacién de conocimiento, mientras que masculino da valores mas altos a la
transferencia del conocimiento.
La gestion del conocimiento a través de la creacién de conocimiento es percibida y
probablemente realizada en mayor grado por los profesores de tiempo completo, los
maestros contratados por asignatura se enfocan mas al aprendizaje por accién y a la
generacion a través de métodos de adquisicién externa.
Los Licenciados en Administracién perciben la creacién de conocimiento interno
con valores mds altos que el resto de las profesiones, relacionado quiza con el hecho
de hay un porcentaje mayor con grado de Doctor
Los Licenciados en Administracién y los Contadores Publicos dan valores mas altos
a la transferencia de conocimiento que realiza la institucién en relacién a la
apreciacion de los docentes de otras profesiones.
Como se dijo anteriormente la antigiiedad es la variable que mayor impacto tiene en
la percepcién del grado de Gestion de Conocimiento que genera la institucién en
este sentido tenemos:
» El valor total de la gestién del conocimiento aumenta en razén de la antigiiedad, el
grupo de mayor edad, visualiza la creacién de conocimiento lo que no es percibido por
el grupo mis joven.
* El grupo con menor antigiedad se puede decir que percibe menor creacién de
conocimiento pero en mayor medida, la adquisicién externa de conocimiento y al
aprendizaje por accién;
* Es de llamar la atencién los bajos valores que se asignan al aprendizaje por accién
por parte de todos los grupos excepcién del de menor antigiiedad.
* Los docentes con antigiedad de 6 a 15 y 16 a 25 afos tienen opiniones diferentes a
los otros dos grupos (de 0 a 6 y de mas de 25), con respecto al clima de la organizacién,
la percepcién de la manera en que se da la innovacién, el desconocimiento acerca de la
comparacién de los resultados y procesos de la Facultad con los de otras instituciones
similares y de la investigacién, y su opinién sobre la falta de contratacién de

profesionistas destacados.



En relacién a la Transferencia de Conocimiento esta evaluacién indirecta deberia ser
ampliada ya que tan sélo se utilizaron tres preguntas para medirla, en relacién a ellas
se tienen valores que nos dicen que los docentes utilizan en mayor grado la
transferencia y la comunicacién formal, aunque también se realiza intercambio en los
centros de reunién y los pasillos y de que si bien aparentemente se alcanzan valores
del 70% en la transferencia formal aun falta un buen trecho para considerarla

optima .

Con respecto a la Generacion interna de conocimiento, cabe destacar lo siguiente:
La mayoria de los maestros no creen que haya innovacién en la Facultad pero
informaron haber presentado propuestas de mejora, seialando que han participado
en la innovacién de las practicas educativas a través del disefio de planes de estudios
y de la modificacién y reestructuracién de contenidos de las materias.
Los maestros creen que la Direccién tiene confianza en la realizacién del trabajo de
los docentes, perciben como valores de la institucién el respeto y la confianza y

consideran que el clima de la institucién es variable segin las circunstancias.

En cuanto a la Generacion de conocimiento a través del aprendizaje por accion, los resultados
indican que.
La mayoria considera que los maestros que tienen alguna idea o propuesta si tienen
la oportunidad de ser escuchados y ser tomados en cuenta.
La mayoria opina que la organizacién no motiva para la innovacién.
Tampoco consideran que exista motivacién para llevar a cabo ideas de otros

docentes, aunque la opinién es menos generalizada.

La Generacion del conocimiento a través de métodos de adquisicion externa permite las
siguientes observaciones:
La mayoria desconoce si los procesos y resultados de la FECA se comparan con
otras instituciones de prestigio.
La mayoria no tiene informacién acerca de la realizacién de investigacién en la
Facultad.
La mayoria considera que no se invita a profesionistas destacados a trabajar como
docentes.
La calificacién promedio que los maestros otorgan a la importancia y compromiso
que da la organizacién a la adquisicién de nueva tecnologia e innovacién se ubica en

un valor que se puede considerar bajo ( 6.0.)



Propuestas para Mejorar la Gestién del Conocimiento.

Un punto favorable es el sentir de los maestros con respecto a la confianza que la direccién
tiene en ellos, basada en ésta, para fortalecer la generacién interna de conocimiento se
deberia:
Promover un clima de apertura y consideracién;
Implementar estrategias que dentro de la cultura de la organizacién se fomente y
transmita el valor de la honestidad
Mejorar la comunicacién para unificar el conocimiento de las actividades de
innovacién e investigaciéon que realiza la institucién, ya que la mayoria considera que

no existe, conocimiento que ademds permitird aumentar el orgullo de pertenencia.

La oportunidad que dicen tener los maestros de ser escuchados cuando tienen una
propuesta es muy favorable, sin embargo, para fortalecer el aprendizaje por accién, habria
que:

Incrementar la motivacion y generar estrategias para fomentar la innovacién,

Establecer un programa para el reconocer y utilizar de ideas de otros.
La Generacion del conocimiento a través de métodos de adquisicion externa

Parece ser la variable que necesita mayor fortalecimiento.
Establecer estrategias que den acceso a todos los maestros a las acciones y resultados
de otras instituciones.
Difundir las investigaciones que se realizan en el drea
Atraer a profesionistas destacados para trabajar como docentes.
Y considerar mejorar la adquisiciéon de tecnologia, y el compromiso de la
organizacién hacia la innovacién.que son evaluadas con valores muy bajos por parte

de los docentes.

En relacién a la Transferencia de Conocimiento habria que:
Favorecer la comunicacién formal informando de las actividades, investigaciones,
innovaciones y gestiones que realiza esta institucion y los pares

Favorecer la creacién de espacios comunes para fomentar la comunicacién Informal.

Esta investigacién esta basada en gran parte en apreciaciones individualizadas de lo que
percibe cada docente desde su perspectiva de la gestion del conocimiento y no en base a una

medicién real de las actividades que realiza la institucién, es muy importante considerar que



la institucién tiene que hacer un esfuerzo real para mejorar no solo la percepcién que los
docentes tienen de la gestién del conocimiento en la institucién sino también basado en un

andlisis real las acciones encaminadas a generar y transmitir conocimiento orgnizacional.
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VIII. ANEXO 1

Estamos realizando un trabajo de investigacién acerca de la Generacién del Conocimiento

en la FCA-UJED, con el objeto de realizar propuestas que favorezcan su transmisién; por

lo que estamos solicitando su amable colaboracién

1.

¢Ha tenido la oportunidad de presentar alguna propuesta de mejoramiento para la
practica docente, que se considere novedosa y oportuna ya sea de manera individual

o como parte de algiin equipo académico?

a) Si b)No

En cual(es) de los siguientes dmbitos podria(n) ubicarse dicha(s) propuesta(s)?

Marque con una X los incisos que correspondan

Diseno de planes de estudios
Modificacién de contenidos de las materias

Innovacién en métodos y técnicas de ensefianza

R

Elaboracién de materiales didacticos
Reorganizacién de contenidos
Reorganizacién del tiempo y el espacio educativo

Empleo de nuevas tecnologias

- oo

Propuestas de cambios en las practicas de evaluacién

—e

Diseno de estrategias para la formacién integral
Propuestas para el desarrollo de trabajo colaborativo

Innovaciones en las asesorias académicas

—

Innovaciones en tutorias

Propuestas para realizacién de servicio social

Propuestas para la realizacién de las pricticas profesionales
Propuestas de vinculacién universitaria

Investigacién accién sobre las pricticas educativas

Investigacion en el aula (cualitativa y/o cuantitativa)

S A

Propuestas sobre modificaciones a la legislacién de la Facultad

w

Propuestas sobre modificaciones a la estructura organizacional
t. Otra gcual?




10.

11.

13.

En la FECA cuando alguien tiene una idea o propuesta, ;tiene la oportunidad de ser

escuchado y de que se tome en cuenta para su implementacién?

a. Si b)No

¢Se lleva a cabo algin registro de las ideas y propuestas de los docentes?

a. Si b)No c)No sé

¢Se motiva a los docentes para que generen ideas y propuestas de innovacién de la
practica docente?

a. Si ¢De qué manera b)No

¢Se incentiva a los docentes para llevar a cabo las nuevas ideas de otros docentes?

a. Si b)No c)No sé

¢Existe en la FECA un programa de induccién para los nuevos docentes?

a. Si  b)No c)No sé

¢Existe un programa de formacién de profesores?

a. Si b)No ¢)No sé

¢Existen programas de actualizacién disciplinaria?

a. Si  b)No c) No sé

¢Sabe usted si se comparan los procesos y resultados de la FECA con los de otras

Facultades de Contaduria y Administracién de prestigio?

a. Si b)No

De acuerdo a su experiencia en la Facultad ¢Se llevan a cabo conferencias sobre

temas de actualizacién en las diferentes dreas de conocimiento de la disciplina?

a. a)Si b)No

De acuerdo a su experiencia en la Facultad ¢Se lleva a cabo investigacién sobre las

tendencias y avances en las dreas de conocimiento?

a. a)Si b) No



14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22

En las academias de docentes de la FECA se realiza el anilisis de tendencias
econémicas, sociales y tecnolégicas que impactan a las profesiones que aqui se
imparten?

a. a)Si b) No

¢Se generan espacios de debate y discusién en torno a los contenidos de las

diferentes dreas de conocimiento?

a. a)Si b) No

¢Se atraen a los profesionistas destacados para trabajar como docentes?

a. a)Si b) No

En una escala del 1 al 10 ¢qué valor le daria a la importancia que da la organizacién
a la adquisicién de nueva tecnologia?

¢Porqué?

En una escala del 1 al 10 ¢qué valor le daria a la importancia que da la organizacién
a la innovacién de las pricticas educativas?

¢Por qué?

Cuando se trata de implementar un cambio en contenidos y/o procesos, la
informacién se da:

a)En reuniones colegiadas b)Se envia de manera escrita c)Otra

De los mecanismos formales de comunicacidn, sefiale los mds comunes en la
organizacion:
a. Documentos, cartas, oficios, etc  ¢) Reuniones programadas

b. Correo electrénico d) Teléfono

La comunicacién entre los docentes acerca de las innovaciones y propuestas es mas

facil que se de:

a) En el pasillo o en la cafeteria ¢)En reuniones programadas
b) En cursos o mesas redondas d)Otrogcudl?
. ¢Cémo considera el clima de la FECA?

a)Estricto y apegado a las normas b)Abierto y de consideracién

c¢)Variable, seguin las circunstancias



23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.

¢Cbmo son las relaciones laborales en la Facultad?

a. Autocriticas b)Permisivas o indiferentes  c¢)Democriticas

¢Se promueven en la Facultad conductas de ayuda y colaboracién entre los maestros?

a. Siempre b)Algunas veces ¢)Nunca

Subraye los valores que se perciben en la organizacién

a. espeto b) Honestidad c)Confianza d)Responsabilidad

e)Otros scudles?

¢Existe confianza por parte de la direccién en la realizacién del trabajo de los
docentes?

a. Si b)No
¢Se da autonomia a los docentes para realizar su trabajo?

a. Si b) No
¢Considera que existe la posibilidad de resolver problemas cotidianos por caminos
diferentes?

a. Si b) No
Desde su punto de vista ¢existe innovacién en la FECA?

a. Si b) No

¢De qué manera cree usted que se da la innovacién en la FECA ?

31.

32.

33.

¢Cémo considera la apertura de la direccién a proyectos e iniciativas de los
docentes?

a. Alta b)Media c)Baja

En una escala de 1 al 10 ;qué valor le darfa usted al compromiso que se percibe por
parte de la organizacién hacia la innovacién?

Por qué?

¢Cuiles podrian ser las principales barreras para la innovacién en la FECA?




Datos generales
Profesor por asignatura () Profesor de Tiempo Completo ( )
Profesién

Antigtiedad en la FECA

Nvel en el Imparte materias () Licenciatura  (

) Posgrado ( ) Ambas
() Masculino

Género. () Femenino

IX. ANEXO 2

Clasificacién de las preguntas

Creacién de Conocimiento interno 1,21,22,23,24,25,26,27,28,30,31
Generacién del Conocimiento Aprendizaje por accién 3,4,5,6,7,8,9
Adquisicién externa del conocimiento | 10,11,12,13,14,15,16,17
. L Métodos Formales 18,19
Transferencia del Conocimiento Meétodos Informales 20
Valor de las Respuestas
Numero de Pregunta Valor
a b c d e f g h i

21 0 2 1

22 0 2 1

30 2 1 0
2 1 0

23 1 1 1 1 1

18,19,20,24,33 Si No
3,5,10,11,12,13,14,15, 26,27 1 0
1,25,28, 2 0
Si No No se
6,7,8,9,4 2 0 0
1-3m | 4-6m | 7-10m
16,17, 31 0 1 2
2,5,16,17,24,29,32 Informacién adicional
Cilculo de Valores
Generacién del Conocimiento Transferencia del Conocimiento
Creacién de A dizai Adquisicién
Conocimiento pren I.Z,aj © por externa del Métodos Formales Métodos Informales
Interno accion conocimiento

(Valor Obtenido/Valor Miéximo)x( 100)

(Valor Obtenido/Valor Mix)x( 100)

(Creacién+Aprendizaje+Adquisicién )/3

(Formales +Informales)/2

(Generacién)x(Transferencia )/100




