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RESUMEN

Este trabajo propone un Plan Estratégico de Gestion del Conocimiento para el
area de educacion y desarrollo escolar del Museo Parque Explora,en la ciudad de
Medellin. Se desarrollé teniendo en cuenta lo siguiente. Primero, se hizo una
revision de literatura que rastred los conceptos claves: conocimiento, gestion del
conocimiento, procesos de conocimiento, auditoria de conocimientoy plan
estratégico de gestion del conocimiento;tales conceptos fueron relacionados,de un
lado,con la practica museografica, y de otro,con la capitalizacion del conocimiento,
la ventaja competitiva y la innovacion.Posteriormente, se hizo una auditoria de
conocimiento enfocada a la cultura, las personas, los procesos, la tecnologia y la
estrategia del area de educacioén y desarrollo escolar.Con base en dicha auditoria,
seformulé el Plan Estratégico de Gestidén del Conocimiento para promover la
competitividad y la innovacion al interior del area de educacion y desarrollo escolar
del Museo Parque Explora. Finalmente, se plantearon recomendaciones que

coadyuven a la mejora desuspracticas de gestion del conocimiento.

Palabras clave
Conocimiento, gestion del conocimiento, plan estratégico de gestion del

conocimiento.



ABSTRACT

This research project proposes a strategic plan for knowledge management at the
Education and SchoolDevelopment Area of the science center ParqueExplora, in
Medellin, Colombia. First, a review of the existing literature was carried out to map
the key concepts: knowledge, knowledge management, knowledge processes,
knowledge audit and strategic planning for knowledge management; these
concepts were contrasted, on one end, with the museographical practice and, on
the other, with knowledge capitalization, the competitive edge and innovation.
Then, a knowledge audit was conducted with a focus on the culture, people,
processes, technology, and strategy of the Education and School Development
Area. Based on this audit, a strategic plan for knowledge management was created
to promote competitiveness and innovation within the area. Finally,
recommendations for improving the area’s knowledge management practices were

made .

Key words

Knowledge, knowledge management, strategic knowledge management plan



INTRODUCCION

Desde su creacién en 2007, el Museo' Parque Explora se ha posicionado como un
referente de ciencia, tecnologia e innovacion en Medellin y Latinoamérica. Su
crecimiento le ha llevado a cambiar su estructura organizacional y a transformar la
forma como genera nuevos productos y servicios para publicos locales, nacionales
e internacionales. Dichos cambios han traido consigo la necesidad de aprovechar
suknowhowpara garantizar su sostenibilidad. Sin embargo, las fugas de
conocimiento, asi como la falta de transferencia de conocimiento entre empleados,
aliados y comunidades ha impedido capitalizar el conocimiento del museo para la

generacion de ventaja competitiva e innovacion.

Por lo anterior, este trabajo tuvo como objetivo general la formulacién de un Plan
Estratégico de Gestidn del Conocimiento que permita al area de educacion y
desarrollo escolar del Museo Parque Explora aprovechar sus conocimientos,
generar ventaja competitiva e impulsar la innovacion. Para su desarrollo se
plantearon tres objetivos especificos que permitieron realizar una auditoria de
gestion del conocimiento en el drea de educacion y desarrollo escolar del Museo
Parque Explora, analizar el estado del conocimiento del area y formular un Plan

Estratégico de Gestion del Conocimiento.

En sentido amplio, la auditoria de conocimiento permite concluir que los
principales factores de éxito en el area de educacion y desarrollo del Museo
Parque Explora resultan de la captura de la informacion,de los escenarios y de los

'De acuerdo al Consejo Internacional de Museos, el museo es una institucién sin fines lucrativos,
permanente, al servicio de la sociedad y de su desarrollo, abierto al publico, que adquiere,
conserva, investiga, comunica y expone el patrimonio material e inmaterial de la humanidad y su
medio ambiente con fines de educacién, estudio y recreo.
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espacios que promueven la comunicacion de conocimientos entre diversos
actores; mientras que las brechas o aspectos débiles por mejorar se deben a la
falta de capitalizacion de los conocimientos de las personas, la falta de formacion
en conocimientos criticos, y a la ausencia de proteccién, aseguramiento y
valoracion del conocimiento que se genera en el area de educacion y desarrollo

escolar.

El disefio del Plan Estratégico de Gestion del Conocimiento para el area de
educacion y desarrollo se plante6 a partir de los hallazgos de la auditoria y
propone entonces una mision, vision, objetivos estratégicos, mapa de prospectiva,
un portafolio de proyectos asociados a la gestidon del conocimiento y la
conformacién de un equipo de trabajo para la implementacion de una estrategia

que permita promover la competitividad e innovacion en el area.

En términos generales, este documento contiene los siguientes apartados: un
marco de referencia conceptual que incluye los conceptos de gestion del
conocimiento organizacional, procesos de gestion del conocimiento y auditorias de
conocimiento. Luego se describe el disefio metodologico y trabajo de campo. A
continuacion, se muestranlos datos, el analisis de los datos y los resultados.
Continua con la definicién de un plan estratégico para la gestién del conocimiento
del area de educacién y desarrollo escolar. Finalmente, se presentan las
recomendaciones para que el area de educacion y desarrollo escolar mejore su

gestion del conocimiento, lasconclusiones y los anexos.
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1. OBJETIVOS
o OBJETIVO GENERAL
Formularun Plan Estratégico de Gestidén del Conocimiento que permita al area de
educacion y desarrollo escolardel Museo Parque Explora aprovechar sus
conocimientos, generar ventaja competitiva e impulsar la innovacion.

. OBJETIVOS ESPECIFICOS

Realizar una auditoria de conocimiento en el area de educacién y desarrollo

escolardel Museo Parque Explora.

Analizar el estado actual del conocimiento organizacional en el area de educacion

y desarrollo escolar del Museo Parque Explora.

Definir los componentes del Plan Estratégico de Gestion del Conocimiento para el

area de educacion y desarrollo escolar del Museo Parque Explora.

17



2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Como organizaciones que son, los museos deben adaptarse a las dinamicas del
entorno, especialmente a la llamada sociedad del conocimiento, en la quese les
asigna la mision de educar en el ambito cultural, cientifico y artistico. De no
adaptarse a esta demanda, los museos se veran forzados a cerrar sus puertas o,
como en el caso de algunos museos europeos, tendran que privatizarse para ser
economicamente viables(Huber, 2003, p.1).Un estudio publicado en 2016 por el
Museo Nacional de Ciencias (NSM) y el Centro de Ciencias para la Educacion
(SCE) de Thailandia sefala la necesidad que tienen los museos de mejorar su
aprendizaje organizacional.La mayoria de los museos noestan preparados para
los cambios, las incertidumbres y los factores externos que puedan vulnerarlos. El
informe también sefala quelos museos de ciencia deben prepararse para la
demanda de los visitantes y las transformaciones de los ultimos conocimientos

cientificos (Thepthepa y Mitsufuji, 2016).

Segun Thepthepa y Mitsufuji (2016), las demandas realizadas a los museos de
ciencia, aun no se suplen, pues tienen problemas comoel desarrollo de
competencias de los empleados, el desconocimiento de la visién estratégica de la
organizacion y la falta de interaccion adecuada para la generacion de nuevas
ideas. La situacién no es diferente en Latinoamérica y el Caribe: de las 7.000
instituciones museoldgicas que existen, el 80% son museos medianos y
pequenos, que no son sostenibles debido a la falta de personal, recursos e
infraestructura, y al desconocimiento de las fortalezas, amenazas y oportunidades

a nivel local y nacional (DeCarli, 2011).
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En el caso colombiano,esta problematica se evidencia en el ultimo diagndstico del
sector museal realizado por el Ministerio de Cultura y el Museo Nacional de
Colombiarealizado por Vargas y Capigauta (2013)en el que describen la
dependencia de los museos en los presupuestos por oportunidad, la gestion
deficiente de recursos para suplir los requerimientos minimos de
funcionamiento,ademas de la falta de planeacién y de gestién del conocimiento

organizacional.

Ahora bien, en Medellin, una ciudad con 468 museos registrados segun la Red
Nacional de Museos, de acuerdo con el informe de la Secretaria de Cultura
Ciudadana de Medellin(Rojas, 2017),cerca del 50% de estosmuseos tienen
problemas de gestionpoca capacidad de gestionar recursos tangibles e
intangibles, ausencia de planes estratégicos,desconocimiento de la misidn

museistica e inadecuadousode la informacién.

El Museo Parque Explora, un caso de transformacion social

Desde 2013, el Museo Parque Explora hace parte del Distrito de la Innovacién de

Medellin, un proyecto de transformaciéon social, urbana y econémica liderado por
la Corporacion Ruta N, que busca convertir al norte de la ciudad de Medellin en un
ecosistema de innovacion integrado por ciudadanos, organizaciones comola
Universidad de Antioquia, el Jardin Botanico, Ruta N, la Sede de Investigaciones

Universitarias (SIU), el Planetario de Medellin, el Parque de los Deseos, el Centro
de Desarrollo Cultural de Moravia, entre otros aliados;tales entidades han
constituido un ecosistema pensado para la educacion, la ciencia, la tecnologia y la
innovacion en la region(Corporacion Ruta n, 2018). Hacer parte de este distrito le
ha significado al Museo Parque Explora el desarrollo de nuevas experiencias,
programas y proyectos para lograr asociaciones con publicos locales, nacionales e

internacionales, que han crecido conla creacion del museo en 2007.
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Inicialmente, la estructura funcionaldel Museo Parque Explora contaba con las
areas de Innovacién y Desarrollo, Financiera y de Comunicacién; con el tiempo
esta estructura se modific6 al sumarlelas nuevas areas de Acuario, Mercadeo,
Gestidon Humana y Juridica, Procesos, Contenidos y la mas reciente, el area de
Educacién y Desarrollo Escolar. Dichos cambioshan mostrado a la organizacion la
importancia del conocimiento cientifico y del conocimiento organizacional como
recursos relevantes para definir su idea de innovacién e integrarse al sector
educativo, comunitario, empresarial y gubernamental, ademas de contar con

recursos para afrontar las nuevas y permanentes transformaciones sociales.

En el afo 2013 el Museo Parque Explora cre6 la Coordinacion de Gestion del
Conocimientopara desarrollar estrategias enfocadas en la creacion de
conocimiento colectivo, el almacenamiento adecuado de la informacion, el mapeo
de conocimiento, la formacion de articuladores y la consolidacion de redes de
conocimiento internas y externas. En un comienzo, estas estrategias facilitaron la
implementacion de Google Drive como el soporte de almacenamiento informativo,
el desarrollo de un mapa de conocimiento de todas las areas, la conformacion de
un grupo de articuladores, la realizacion de encuentros con expertos en diversos

temas y el intercambio de conocimiento con otras organizaciones.

Sin embargo, dichas estrategias no se efectuaron, debido al cambio en las
coordinaciones que lideraban la gestién del conocimiento, a la falta de una cultura
organizacional que brindara continuidad en los procesos ya la ausencia de
intercambio de conocimiento entre las mismas areas de la organizacion, lo que
constituye tanto un problema organizacional, como un problema académico que

requiere de fundamentacién conceptual y metodoldgica para su abordaje.

La situacion antes descrita,se constituye como una amenaza, para un area como

educacion y desarrollo escolar, que a diferencia de las otras areas del
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museo,depende econdmicamente de la efectiva gestion tanto estratégica como del
conocimiento que se realice al interior del museo y con aliados estratégicos, para
la sostenibilidad yla creacion de nuevos programas y proyectos. En la actualidad el
area de educacion y desarrollo escolar presenta indices de rotatividad alta,
brechas de conocimiento organizacional relacionadas a educacion, no cuenta con
un sistema de evaluacién o lecciones aprendidas en todos sus proyectos, sus
ingresos dependen de recursos publicos y privados y no cuenta con estrategias
consolidadas que le permitan brindar continuidad a los programasque se vienen

realizando.

Al igual que cualquier museo en el mundo, el area de educacion y desarrollo
escolar debe mejorar el aprendizaje organizacional, la interaccion interna y externa
para la generacidon de nuevas ideas; ademas de identificar el conocimiento critico
derivado de los publicos, las audiencias, los profesionales expertos, las tendencias
mundiales en educacion, lo que constituye unconocimiento que es creado por los
empleados y que es importante gestionarlo a partir de una cultura organizacional
que favorezcael ambiente para la identificacion,creacion, intercambio,
almacenamiento y el uso del conocimiento, a fin de promover tanto la innovacion

como la ventaja competitiva en el Museo Parque Explora.

Por lo expuesto anteriormente, es importante el desarrollo de un trabajo de
investigacién que aporte al mejoramiento de la ventaja competitiva y la innovacion
del area de educacion y desarrollo escolar a partir de la adopciéon de un plan

estratégico de gestidn del conocimiento
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3. JUSTIFICACION

El contexto de la economia del conocimiento ha implicado para los museosuna
transformacién en la prestacion de sus servicios;si antes se dedicaban al acervo
cultural y al entretenimiento, en la actualidad estas organizaciones se han

transformado en escenarios mediadores del aprendizaje y el conocimiento.

En términos generales, los museos han orientado sus acciones a la
exhibicibndeuna gran cantidad de informacion, pero pocos, como el caso de
algunos museos en Thailandia, han implementado modelos o sistemas de gestion
de conocimiento que les ha permitido sobrevivir al cierre y privatizacion de los
museos, como si ha ocurrido enel caso europeo y latinoamericano. El desarrollo
de tales estrategias de conocimiento en los museos ha permitido identificar el
conocimiento, crear nuevos productos y servicios, enfrentar problematicas con
soluciones viables y sobre todo, promover una cultura organizacional favorable

para la innovaciéon dentro del museo.

Aunque es un campo poco explorado, paises latinoamericanos como Colombia

han intentado identificar la importancia que tiene la gestion del conocimiento en los

museos, pero aun no se ha implementado estrategias o metodologias que

vislumbren sus frutos. Muestra de ello es el caso del Museo Parque Explora (en

adelante Parque Explora) que comenzé en el ano 2013 a gestionar la informacion

a partir de la implementacion de herramientas tecnoldgicas para la captura y
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almacenamiento de la informacion; pero que aun no tiene una estrategia clara de
gestion de conocimiento que le permita pensar la organizacion como un sistema
para el aprovechamiento del conocimiento interno y externo, la minimizacion de

fugas de conocimiento y la mejora de los procesos estratégicos de la organizacion.

En parte, el problema antes descrito sucede porque pese a que se desarrollaron
actividades asociadas a la gestion del conocimiento,no se ha identificado el estado
del conocimiento en la organizacion, es decir, no se ha realizado un diagnostico
organizacional para identificar las brechas de conocimiento y la manera como
fluye el conocimiento en el Museo, lo cual se solucionaria en una primera instancia
con la aplicacion de una auditoria de conocimiento, paso previo a cualquier plan

estratégico de gestidn del conocimiento.

A su vez, dicho plan estratégico permitiria identificar los procesos de conocimiento
del area de educacion y desarrollo escolar en relacion con las otras areas del
museo,capitalizaria los conocimientos generados dentro y fuera de la organizacion
e implementaria actividades para la creacion de nuevos servicios y productos que
apunten a mejorar la ventaja competitiva y la innovacion del area y de la

Organizacion.

De acuerdo a las investigaciones generadas por algunos museos en Thailandia,
se puede decir que la gestién del conocimiento en una organizacion como Parque
Explora, permitiria la articulacion entre las areas de trabajo, el aprovechamiento
del conocimiento de sus empleados y aliados estratégicos y brindaria
herramientas para el desarrollo de nuevos productos y servicios con ventajas
competitivas, permitiéndole posicionarse como centro de ciencia, tecnologia e

innovacion para sus aliados y para el Colombia.
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4. MARCO DE REFERENCIA CONCEPTUAL

El marco de referencia conceptual incluye un acercamiento a los conceptos
deconocimiento organizacional, gestion del conocimiento organizacional, procesos
de conocimientoy auditoria de conocimiento. En un primer momento, se aborda el
concepto de conocimiento organizacional de acuerdo a la perspectiva de varios
autores.En segunda instancia, se define la gestibn del conocimiento
organizacional como el concepto en el cual se centrara este trabajo. En el tercer
momento,se define la auditoria de conocimiento y se describen varios tipos de
auditoria existentes segun varios autores. Y, por ultimo, se presenta el concepto
del Plan Estratégico deGestion del Conocimiento y una metodologia que se

considera relevante para la formulacion del plan.

4.1. CONOCIMIENTO ORGANIZACIONAL

Antes de hablar de gestién del conocimiento es importante tener claro el concepto
de conocimiento, el cual sera abordado en este trabajo de investigacién desde la
perspectiva econdmica y administrativa, considerado entonces como el recurso de
mayor valor que posee una organizacion para enfrentar los desafios de la
competencia en los mercados, de ahi que el conocimiento sea generador de
ventaja competitivay requiera ser gestionado de manera eficiente y efectiva(Rivas
y Ponce, 2015).
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La vision occidental del conocimiento siempre lo ha considerado algo estatico,
formal y no humano, y ha considerado la verdad como atributo del conocimiento.
Sin embargo, resulta interesante la vision oriental del conocimiento, representada
por los autoresNonaka y Takeuchi (1995), quienes conciben el conocimiento como
un proceso humano, dinamico, de la justificacién de la creencia personal en busca
de la verdad. Los autores exaltan la naturaleza activa y subjetiva del conocimiento,
representada en compromisos Yy creencias relacionadas con los valores

individuales.

Ya autores como Brown y Duguid (2008)comienzan a describir el conocimiento
colectivo sefialando que, si bien el conocimiento es propiedad de los individuos,
una gran cantidad de los mismos lo produce y mantiene de forma colectiva. Los
autores senalan que el conocimiento se genera cuando las personas trabajan

juntas en grupos conocidos como comunidades de practica.

Por otra parte,Teece (1998) considera que el conocimiento es individual y
colectivo, y que adopta diversas formas de las que dependera que una
organizacion desarrolle diversas capacidades. Para el autor, el conocimiento esta
asociado a las experiencias y habilidades de las personas, y las organizaciones
facilitan una estructura fisica, unos recursos, entre otros factores que permiten que
el conocimiento dé lugar a las capacidades. Los autores Tsoukas y Vladimirou
(2001)senalan que el conocimiento es la capacidad individual para realizar
distinciones o juicios con relacion a un contexto o teoria. La capacidad de juicio es
asociada a la habilidad que tiene el individuo para realizar distinciones sobre el
contexto en el que actua, y obedece a reglas genéricas de una comunidad, en

este caso la organizacion.

Después de describir algunas concepciones del conocimiento, Davenport y Prusak

(1998)describen el conocimiento como un flujo en el que se mezclan la
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experiencia, los valores, la informacion contextual y puntos de vista de expertos,
que facilitan un marco de analisis para la evaluacion e incorporacion de nuevas
experiencias e informacion. Bajo esa perspectiva es que se asume en este texto
que el conocimiento organizacional el cual tiene en cuenta el acervo cultural de las
personas que la habitan una organizacion e incorporan las experiencias de su

contexto.

4.1.1.Tipos de conocimiento

Nonaka (2004)describe que las empresas que cambian rapido y son mas
innovadoras viven en un constante conflicto entre dos dimensiones del
conocimiento la mezcla entre lo tacito y lo explicito. Conciben al conocimiento
tacitocomo aquel que es subjetivo, que tiene que ver mas con creencias,
percepciones y capacidad cognitiva. EI conocimientoexplicito como el que se
expresa en palabras, numero y sonidos, y se comparte en datos, formulas
cientificas, cintas de audio, entre otros. Dicho conocimiento se transmite de forma

visible y tangible.

Un afio después, Nonakay Takeuchi (1995)proponen cuatro tipos de conocimiento
que emergen de la interaccion social entre el conocimiento tacito y explicito: el
conocimiento armonizado, conocimiento sistémico, conocimiento conceptual y
conocimiento operacional. La conversion de conocimiento tacito a explicito y
viceversa se consigue mediante cuatro modos de conversidn de conocimiento. El
conocimiento armonizado es el resultado de la creacion de conocimiento tacito a
partir de tacito y comprende modelos mentales y habilidades técnicas
compartidas.El resultado de crear conocimiento explicito a partir de explicito se
llama conocimiento sistémico. El conocimiento conceptual es producto de la

conversion del conocimiento tacito en explicito, lo que permite que el conocimiento
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tacito sea expresado en metaforas, conceptos, modelos, etcétera, el conocimiento

operativoes el resultado de la conversion de conocimiento explicito a tacito.

Por su parte, Spender (1996)describe cuatro tipos de conocimiento teniendo en
cuenta el conocimiento explicito y su caracter individual u organizativo:
conocimiento consciente, conocimiento objetivo , conocimiento automatico y
conocimiento colectivo. El consciente es de caracter explicito, es mas facil de
codificar, transmitir y es conocimiento individual. ElI conocimiento objetivo es
explicito y de caracter organizacional. El conocimiento automatico es implicito e
individual, se detecta en las habilidades y destrezas de los individuos y su fuente
es la experiencia, es dificil de articular.Y, el conocimiento colectivo es de caracter

organizativo y se expresa en la practica, aparece en las rutinas organizacionales.

Zack (1999)describe tres tipos de conocimiento de naturaleza explicita:
conocimiento declarativo, aquel que describe algo, permite una comprension
compartida y explicita de los conceptos, permiteuna adecuada comunicacion y el
compartir conocimientos; el conocimiento procedimental,hace referencia a cémo
ocurre algo, permite mayor eficiencia en la coordinacién, y conocimiento causal,
que tiene que ver con el por qué ocurren las cosas, este posibilita la estrategia de

la coordinacion para alcanzar metas y resultados.

De acuerdo a Lord y Ranf (2000), hay tres tipos de conocimiento que se
relacionan mas con el conocimiento tacito y las practicas que se asumen en una
organizacion el conocimiento humano, relacionado con lo que las personas saben,
expresado por las habilidades, y comprende el conocimiento tacito y explicito; el
conocimiento social, el existente entre individuos o dentro de los grupos, es de
caracter tacito, compuesto por normas culturales, es la suma de conocimientos
individuales, y el conocimiento estructurado, como el incorporado en los sistemas
organizacionales, procesos, reglas, rutinas, es conocimiento explicito basado en

reglas.
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Pero es a través de la taxonomia del conocimiento deAlavi y Leidner, ademas de
ver algunas definiciones antes mencionadas, se puede ver una variedad de
conocimientos con el proposito de disefar sistemas de gestion del conocimiento
capaces de gestionar los diversos saberes que se encuentran en una
organizacion. En su taxonomia, las autoras hablan delconocimiento tacito como el
que esta enraizado en la accidn, experiencia y en el desarrollo de los contextos
especificos; del conocimiento explicito como el saber articulado y generalizado;
del conocimiento individual como el creado e inherente al individuo; del
conocimiento socialcreado e inherente a las acciones colectivas de un grupo; del
conocimiento declarativocomo elsaber sobre algo; del conocimiento procesalcomo
elsaber como hacer algo; del conocimiento causal como elsaber por qué sucede
algo; del conocimiento condicionalcomo elsaber cuando utilizar algo especifico; del
conocimiento relacionalcomo elsaber como se relacionan dos o mas cosas entre si
y del conocimiento pragmatico como el conocimiento util para una organizacion
(Alaviy Leidner, 2001).

De acuerdo a los tipos de conocimientos antes mencionados, puede inferirse que
al interior de una organizacién hay una gran variedad de conocimientos que
fluctian entre el conocimiento tacito y explicito, individual y colectivoy otros que
son vitales para la creacion de nuevo conocimientoy estan implicitos en la
interaccidbn humana, las herramientas tecnoldgicas y la vision estratégica de
cualquier organizacion. Es por eso que con elsurgimiento de diversos tipos de
conocimiento se hace indispensable gestionar el mismo, pues una organizacion

evoluciona al ritmo de las nuevas tecnologias y de la economia de conocimiento.

4.2. GESTION DEL CONOCIMIENTO ORGANIZACIONAL
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Aunque no hay un acuerdo de lo que significa la gestion del conocimiento
organizacional, se recurre a algunas definiciones encontradas durante la revision
bibliografica. La mayoria de las propuestas actuales son recientes y destacan la
gestion del conocimiento organizacional a partir de la gestion del capital
intelectual, el uso de tecnologias y de los procesos de gestién de conocimiento
que se relacionan con la identificacién, adquisicidn, difusion, almacenamiento, uso,

aplicacion y creacion del conocimiento en las organizaciones.

Uno de los primeros autores en hablar de la gestién del conocimiento en las
organizaciones fueWiig(1997)quienla concibi6 como la manera de entender,
gestionar, concentrar y gestionar la construccion sistematica, explicita y deliberada
de conocimiento, de renovarlo y aplicarlo. Para este autor, la gestion implicaba

administrar de manera eficiente los procesos de conocimiento.

Dos afios mas tarde, Alavi y Leidner(1999)sefialaron que lagestion del
conocimiento efectivamente era un proceso sistematico para adquirir, organizar y
comunicar el conocimiento tacito y explicito de los empleados, pero con el objetivo
de que ellos pudieran utilizarlo para mejorar la efectividad y productividad en el

trabajo

Al igual que los anteriores autores, Hubert (2000)concibié la gestion del
conocimiento como una estrategiapara mediar entre el conocimiento tacito y
explicito para la creacion de un contexto, una infraestructura y ciclos de
aprendizaje que permitan a las personas encontrar y utilizar el conocimiento

colectivo de la Organizacion.

Por su parte, Tiwana(1999)comenzdéa hablar sobre el concepto de competitividad,
al definir lagestion del conocimiento como la que permite la creacién, distribucion y
explotacion del conocimiento para crear y conservar los valores competitivos en

las organizaciones. Segun este autor, el objetivo principal de lagestion del
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conocimientoes facilitar la oportuna aplicacion del conocimiento fragmentado para

su integracion.

Ese mismo afo, los autores Gonzalez y Marsal (2002) integraron tres
componentes mas a lagestion del conocimiento organizacional; ellos no solo
hablaban de gestionar los procesos de conocimiento, sino también de gestionar el
capital intelectual a partir de la valoracion del knowhow de las empresas, las
patentes y las marcas; del impulso de la cultura organizativa y de la puesta en
marcha de dispositivos que faciliten la generacion y acceso de conocimiento a

partir de la tecnologia.

En 2003, laOrganizacién para la Cooperacion Econdmica y el Desarrollo [OECD],
(2003)definid lagestion del conocimiento como una practica internacional y
sistematica para la gestion efectiva de los procesos de adquisicion, captacién y
uso compartido y productivo de conocimientos, una vision sistematica del

concepto que ayudaria a mejorar el aprendizaje y el rendimiento organizacional

Y, no muy alejado de lavision eficientista de los procesos de conocimiento, se
hallaStankosky, quien ve en lagestion del conocimiento la manera de impulsar los
bienes de conocimiento relevantes para mejorar el rendimiento organizativo y la

eficiencia, efectividad e innovacion(Stankosky, 2005).

Sin embargo,Gallego, Ongallo, Rodriguez y Rubio (2004) empezaron a hablar de
lagestion del conocimiento organizacional como una mezcla fluida de
experiencias, valores, informacién contextualizada e instituciones de los expertos,
que se encuentra contenida en documentos, rutinas organizativas, procesos,
practicas y normas, asi como en la cabeza de las personas. Y, aunque los autores
hablaban de gestionar procedimientos, reglas y procesos de conocimiento, es
importante empezar a evidenciar su interés por los rasgos culturales y el

conocimiento tacito que se encuentra en la cabeza de las personas.
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No obstante, notodos los autores se centraron en lagestion del conocimiento como
la forma de administrar los procesos, hay otros autores que se centraron en el
capital humano o el capital intelectual. En el libro CorporateMemoryse concibi6 la
gestion como un proceso para gestionar el capital humano; para ella el objetivo
era guardar y hacer crecer el conocimiento que poseian los individuosy
transformar ese capital para compartirlo con los otros miembros de la
organizacion(Brooking, 1999).

Por otra parte, Sallis y Jones (2002)consideraban que el término degestion del
conocimiento era usado para describir aspectos que iban desde la aplicacion de
una nueva tecnologia hasta el esfuerzo por mantener el capital intelectual de la
organizacion. Los autores exaltaban el consenso al que se estaba llegando, al
considerar la gestion del conocimiento como el aprender saber lo que conocemos,
la idea para los autores es poder usar el conocimiento de manera creativa y
productiva, pues de esta forma es que se constituye un mayor valor econémico y

una gran ventaja competitiva.

Otro autor que respalda la vision del capital intelectual esNonaka (2003)al sefalar
que lagestion del conocimiento no es simplementecuestion de procesar
informacion objetiva de una manera mecanicista y automatica;sino una
oportunidad de aprovechar el conocimiento tacito y las percepciones subjetivas de

los empleados .

De acuerdo a lo anterior, se puede inferir que lagestién del conocimiento no se
trata solamente de gestionar los procesos de conocimiento que son importantes
para generar eficiencias a nivel organizacional, es también importante tener en
cuenta el conocimiento tacitode los empleados, la transferencia de conocimiento
con otros actores,el uso adecuado de las tecnologias y la comprension de la
cultura organizacional, como factores importantes para promover la competitividad

e innovacion en cualquier organizacion.
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4.2.1. Enfoques de la gestion del conocimiento

De acuerdo aAliasy Md Saad (2004)la gestibn de conocimiento se puede
vislumbrar en tres enfoques, la perspectiva técnica, organizativa y personal. La
investigacién realizada por los autores sefiala que la perspectiva mas
implementada es la organizativa, en la cual se considera sobre todo la capacidad
de la organizacion para gestionar el conocimiento como un recurso para obtener
ventaja competitiva. La perspectiva técnica considera la tecnologia que podria
apoyar el proceso de gestién del conocimiento en la organizacion y muy poco se

habla del enfoque personal.

Por otra parte, los autores Alavi y Leidner (2001)sefialan tres perspectivas sobre la
gestion del conocimiento: la informacién, la tecnologia y la cultura. La perspectiva
de informacionse enfoca en la cantidad de informacion que puede ser reunida y
difundida a través de las tecnologias; mientras que la perspectiva basada en la
tecnologia se asocia al almacenamiento de datos, sistemas de informacion
ejecutiva, sistemas expertos, etcétera. Y el enfoque cultural se asocia al

aprendizaje, la comunicacion y el cultivo de la propiedad intelectual.

Siguiendo con la visiondeAlias y Md Saad (2004 )se puede decir que la perspectiva
técnica se define y consta de subsistemas que interactian y se conectan para
mejorar el desempefio organizacional: bases de datos y lenguaje organizacional.
La preocupacion de esta perspectiva se centra en la gestion de procesos de la
gestion del conocimiento, la adquisicién, el almacenamiento y la difusién del

conocimiento en la organizacion .
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La perspectiva organizacional, por su parte, se centra en las ciencias sociales y
comunidades empresariales y en la creacion de nuevo conocimiento a partir del
conocimiento existente.Se reconoce al conocimiento como fuente de la ventaja
competitiva para la eficiencia y eficacia y se muestra que la estrategia de
rendimiento de la organizacion requiere armonizar las tareas de negocio con
actividades de apoyo tecnoldgico y aprendizaje organizacional. La preocupacion
de esta perspectiva radica en la capitalizacionde las capacidades intelectuales

para mejorar el desempefio organizacional.

Inclusoautores como Barnes (2002)sefiala tres dimensiones del enfoque de las
capacidades organizacionales en la gestion del conocimiento: a) mejorar el
rendimiento y solucionar de problemas rapidamente; b) aumentar la colaboracion y

c) mejorar el servicio al cliente.

Y la perspectiva personal, discutida por investigadores psicologos y socidlogos, se
preocupa por los aspectos humanos relacionados con la actitud y el
comportamiento que es influenciado por la experiencia y el medio ambiente, asi
como el papel del lider en la facilitacion de los procesos en la gestion del
conocimiento(Alias yMd Saad, 2004).

Cabe senalar que para hablar de un Plan Estratégico de Gestion del Conocimiento
lo recomendable es encontrar la forma de integrar las tres perspectivas: la técnica,
la organizacional y la personal, porque a través de estasse pueden promover
estrategias para el intercambio de conocimiento a partir de la codificacion y la

personalizacion del conocimiento dentro de una organizacion.

4.3. PROCESOS DE CONOCIMIENTO ORGANIZACIONAL
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Los procesos de gestion de conocimiento son los que permiten operacionalizar la

estrategia de gestion de conocimiento, y a partir de ellos, evidenciar los avances

en su desarrollo; no necesariamente se deben implementar todos en las

organizaciones, de acuerdo con la estrategia se estableceran los que sean

necesarios para el cumplimiento de las metas. A continuacién, se describen los

procesos de conocimiento:

Diagnostico del conocimiento:este proceso se realiza para determinar los
recursos corporativos que expresan el conocimiento de la organizacion y su
uso para proponer proyectos que permitan la representacion del
conocimiento organizacional, su capitalizacién en la organizacién (Soto y
Barrios, 2006).

Identificacion del conocimiento:implica la determinacion de necesidades de
conocimientos indispensables para la organizacion y la determinacién de
derechos de propiedad intelectual a partir de la generacion de conocimiento
interno y externo para favorecer los procesos de aprendizaje organizacional
(Silva yLahera, 2006).

Intercambio del conocimiento:son todas aquellas actividades de
socializacion que permiten compartir el conocimiento con otras personas de
la organizacion, facilitando la entrega efectiva de productos vy

servicios(Guevara y Lara, 2012).
Aseguramiento del conocimiento:este se da a través del seguimiento de

contrato, la vigilancia sobre uso de activos de propiedad intelectual de
propios y terceros(Henao, 2017).
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Proteccion del conocimiento:hace referencia a un plan de accion para
determinar la estrategia de proteccion del conocimiento generado por la

organizacion(Calad, 2017).

Valoracion del conocimiento: permite determinar el valor de conocimiento
de las iniciativas generadas o adquiridas por la organizacién e identificar las
practicas de gestion del conocimiento en relacion con su aporte al

desarrollo de la organizacion.

Comercializacion:hace referencia al conocimiento susceptible de ser
transferido a terceros, a efectos de establecer estrategias de

comercializacién mas adecuadas con otros organismos (Calad, 2017).

Negociacion del conocimiento:es la forma como la organizacion establece
relaciones, convenios, acuerdos, entre otras,a partir del conocimiento
creado e intercambiado con otras organizaciones. Aqui se establecen los
criterios para la identificacion, evaluacion, recoleccion y seleccion de ideas

para la creacion de nuevo conocimiento(Calad, 2017).

La creacion de conocimiento: implica aquellas actividades mediante las
cuales la organizacidon desarrolla competencias con las queno cuenta, que
no existen afuera ni dentro de la empresa(Probst,Raub, y Romhardt,2001).
Por otra parte, para Nonaka, la creacion del conocimiento organizacional
debe entenderse como la capacidad organica para generar nuevos
conocimientos, diseminarlos entre los miembros de una organizacion y
materializarlos en productos, servicios y sistemas(Hernandez y Marti,
2006).

Difusion: busca hacer que el conocimiento y la informacion esté disponible

para todos los individuos mediante diferentes esquemas y canales. Debe
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lograr que esté donde sea mas necesaria, en el momento adecuado y en la
calidad requerida. Busca mejorar y extender los flujos de conocimiento, y

pretende evitar fugas e islas de conocimiento(Prosbt et al., 2001).

e Transferencia: se describe como el producto que se entrega al usuario final
y abarca no solo el soporte de la entrega, sino también su calendario, la

frecuencia, forma, lenguaje, entre otros(Prosbt et al., 2001).

¢ Adquisicion:esel proceso mediante el cual las organizaciones determinan la
forma viable en la que se debe adquirir un activo. Esta vinculado con el
proceso de identificacion de un conocimiento, ya que facilita informacion
sobre el conocimiento que no se encuentra en la organizacion y que es
necesario desarrollar(Silva y Lahera, 2006).

e Medicion: este proceso permite evaluar periddicamente el valor de las
iniciativas asociadas con las practicas de la gestion del conocimiento en

relacion con su aporte al desarrollo de la Organizacién (Prosbt et al., 2001).

4.4. AUDITORIA DE CONOCIMIENTO

En la actualidad, si una organizacidn quiere ser competitiva en el tiempo, debe
identificar, crear, almacenar, transmitir y utilizar de forma eficiente el conocimiento
individual y colectivo. Por tal motivo, es importante el desarrollo y aplicacion de
unaauditoria de conocimiento, a través de la cual se pueda identificar el
conocimiento critico fundamental para el cumplimiento de los objetivos, el
conocimiento disponible y el aprendizaje a partir de la experiencia. Con el tipo de
auditoria apropiada, esta seria estratégica para el desarrollo de un sistema de

gestion de conocimiento organizacional(Rodriguez, 2012).

Se han generado una diversidad de tipos de auditoria del conocimiento, pero
fueron Debenham y Clark (1994) los primeros en definirla como un documento de
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planificacién en elcual se proporciona una vision estructural del conocimiento en la
organizacion, ademas de identificar los repositorios de conocimiento. Por su
parte,Liebowitz, Montano y McCaw(2000)la conceptualizaron como una
herramienta para valorar el conocimiento potencial almacenado, la primera etapa

de cualquier estrategia de gestion del conocimiento.

El concepto de auditoria de conocimiento ha pasado por diversas definiciones
durante los ultimos 18 afios y muchos concuerdan con que la auditoria permite
identificar el conocimiento critico y la forma de almacenamiento para lograr los
objetivos de la organizacién.Hylton (2002)considera que la auditoria del
conocimiento es un paso inicial, mediante el cual se evalua la riqueza del
conocimiento corporativo, tanto en lo explicito como en lo tacito. Para ella, la
auditoria implica investigacion, evaluacion y analisis del ciclo del conocimiento en

una organizacion.

Una de las definiciones recientes concibe la auditoria del conocimiento como el
proceso mediante el cual se realiza un diagnostico en una organizacion para
precisar qué conocimiento existe, quién lo posee, como se crea, dénde se
almacena, como fluye entre sus miembros y como se utiliza; se hace un estudio
del conocimiento organizacional y como se gestiona. La auditoria responde a
preguntas como: ¢qué conocimiento necesita la organizacién para apoyar su
negocio?, ;dénde esta el conocimiento en la organizacién?, ;como se captura,
almacena e intercambia el conocimiento?, ;cdmo se ha hecho visible?, ;cémo se

mantiene actualizado?, ;cémo es definido en la organizacion? (Soltero, 2009).

Rodriguez (2012)ponela auditoria del conocimiento al mismo nivel de importancia
que las auditorias econdmicas o financieras, siempre y cuando tengan las
herramientas y metodologias apropiadas. Senala incluso que la auditoria de
conocimiento interactia con la estrategia de la organizacion, formando parte de la

revision de los procesos, los recursos y la propia estrategia. Y, una vez cumplidos
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los objetivos, la auditoria formula recomendaciones, acciones a corregir,

cronogramas y planes de seguimiento y control .

De acuerdo conlas definiciones anteriores,se puede inferir que la auditoria del
conocimiento es el proceso mediante el cual se identifica el tipo de conocimiento
que tieneuna organizacion. Para su realizacion, es vital identificar quiénes generan
conocimiento, cdmo se produce, como se usa y como circula el flujo de

conocimiento.

Por lo anterior, es importante tener en cuenta que previo a la formulaciénde una
propuesta de gestion del conocimientoes vital realizar una auditoria que permita
comprender su estado del conocimiento, pues ya se han efectuado estrategias de
conocimiento sin una planeacion estratégica y es vital que a partir de la auditoria

se realice un Plan Estratégico de Gestion del Conocimiento.

4.4 1Tipos de auditoria de conocimiento

Los tipos de auditoria de conocimiento se clasifican en: las que se enfocan en el
componente estratégico de la organizacién, las que se centran en los procesos,
las que se basan solo en los recursos y las que tienen un enfoque mas holistico e
integran los demas enfoques.De acuerdo a la revision de literatura, se
pudieronidentificar siete tipos de auditoria que se describiran brevemente a
continuacion. Y, a partir de las mismas, se propondra un disefio de auditoria de

conocimiento propia para el objeto de esta investigacion.

De acuerdo a los tipos de auditoria encontrados podemos decir que las auditorias

qgue se enfocan en los procesos deconocimiento son las de:Liebowitz et al. (2000);

Lauer, Tanniru (2001)y Perez-Soltero, Valenzuela (2007).Por otra parte, las

auditorias que se basan en las personas y la cultura organizacional son las
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de:Hylton(2002)yCheung, Lee, Tsang( 2007),y las auditorias que integran dos o

mas enfoques son:el que se centraen los procesos, la tecnologia, la estrategia

organizacional y las personas y elde lazzolino y Pietrantonio(2005)que integra la

estrategia tecnoldgica y organizacional, tal como se describe en la tabla 1.

Tabla 1. Sintesis de los tipos de auditoria de conocimiento.

METODOLOGIAS DE AUDITORIA DE CONOCIMIENTO

Autores Herramientas Etapas Enfoques
I ) ) 1. Identificacién del conocimiento en el
Cuestionarios, entrevistas, rea
. A mapas y flujos de e -
I(‘zl?]%%\;”tz’ etal conocimiento. Cuestionarios Zélrrgjcii:émcacmn del conocimiento Procesos
basados en conocimiento, g d imient |
anlisis de las tareas. -recomendar conocimientos a la
administracion
1. Metas de conocimiento.
2 ldentificacion de conocimiento.
3.Adquisicion de conocimiento
Lauer y Tanniru Entrevistas. encuestas 4 Desarrollo del conocimiento Pracesos
(2001) ' 5.Distribucion e intercambio de
conocimiento.
6.Retencion de conocimiento.
7.Evaluacion de conocimiento
1. Aplicacion de una encuesta con los
_ empleados de la organizacion.
quci?éa:fsgrtﬁglzt:& 2_Entrevistas cara a cara con los
Hylton (2002) P empleados Personas

conocimiento tacito y
explicito

3. Mapear las principales fuentes de
conocimiento explicito y tacito dentro de
la unidad auditada.

Entrevistas, cartografias,
cuestionarios, grupos
focales

Burnett, llingworth
y Webster (2004)

1. Dia de Aprendizaje

Fase 2. Criterios de medicidn
Fase 3. Entrevistas de auditoria
Fase 4. Desarrollo del mapa de
conocimiento

Fase 5. Retroalimentacion

Fase 6. Desarrollo del plan de
implementacion
Fase 7. Implementacion

Pracesos, la tecnologia | 1a
estrategia y las personas
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METODOLOGIAS DE AUDITORIA DE
CONOCIMIENTO

Autores Herramientas Etapas Enfoques
- 1. Deteccién del conocimiento
Eﬁmﬁo organizacional. Estrategia tecnologica y
(2005a) 2 Evaluacién de efectividad del sistema ~ Organizacional

de gestion de conocimiento.

Entrevistas con los gerentes
de la organizacion, revision
de documentos

Perez Soltero, et estratégicos, cuestionario

al. (2008) exploratario, encuesta,
entrevistas a profundidad ,
diagramas, software,
diagramas ,

1.Adquirir informacion estratégica de la
organizacion e identificar los procesos

2.1dentificar los procesos clave de la
organizacion y los criterios de medicion.
3.Priorizar y seleccionar los procesos
clave.

4 ldentificar las personas clave.
5.Reunirse con las personas clave.
6.Obtener inventario de conocimiento.
7. Analizar flujo de conocimiento.

8. Mapa de conocimiento.

0.Reporte de auditoria de conocimiento.
10.Re-auditoria continua de
conocimiento.

Procesos centrales

Encuestas, entrevistas,
grupos focalizados,
observacion participativa,

Cheung, et al.
(2007)

1. Estudio de antecedentes.

2 Evaluacion de la cultura.

3. Investigacion a profundidad.

4. Construccion de inventario de
conocimiento y mapa de conocimiento

5.Analisis de redes de conocimiento y
redes sociales.

6. Recomendaciones para la estrategia
de gestion de conocimiento

7 Implementacion de herramientas de
gestidon del conocimiento y construccion
de la cultura de colaboracion

&.Reauditoria continua de conocimiento

Cultura

Fuente: elaboracion propia

De acuerdo con la tabla 1, puede decirse que que la mayoria de las auditorias de
conocimiento alli referidasconcentran su atencidén en los procesos, la cultura, las
personas,la estrategia o la tecnologia; pero pocas hacen referencia a una auditoria

de conocimiento que contemple la integracion de los pilares estratégicos de la

gestion del conocimiento.
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Auditorias centradas en procesos de conocimiento

o En la auditoriaLiebowitz et al. (2000),se centra en los procesos, pues centra
su atencion en encontrar la forma mas efectiva para almacenar y difundir el
conocimiento. Los instrumentos que se tienen en cuenta para implementar este
tipo de auditoria son los cuestionarios, las entrevistas, flujos y mapas de

conocimiento.

o La auditoria delLauer yTanniru(2001)tiene como objetivo comprender los
procesos que hacen parte de las actividades del conocimiento, y a partir de alli
abordar los objetivos de conocimiento de una organizacién. Segun los
autores,lasdeficiencias o brechas detectadas a partir de esta metodologia
permiten el desarrollo de un sistema de gestibn de conocimiento.Los autores
describen que la auditoria de conocimiento debe tener en cuenta la relacién de los
procesos de conocimiento con la estructura organizacional, las personas y la

tecnologia, antes de desarrollar recomendaciones para cualquier proceso.

eLa auditoria dePerez-Soltero y Valenzuela (2007),permite reconocer los activos
de conocimiento de las personas a partir de los procesos de adquisicion,

identificacion, mapeo y analisis de flujo del conocimiento

Auditorias centradas enlaspersonas y la cultura

o El modelo deHylton (2002)define la auditoria como una actividad de
investigacion, analisis e interpretacion que incluye un estudio de politicas de
informacion y conocimiento de la organizacioén, su estructura de conocimiento y
flujo de conocimiento. Revela ademas las fortalezas, debilidades, oportunidades,
amenazas y riesgos de la administracion del conocimiento, a través de métodos
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como el inventario de conocimiento, el mapeo de conocimiento, flujo de

conocimiento y analisis de brechas de conocimiento.

Este modelo, a diferencia de los anteriores, se centra en las personas y se enfoca
en las necesidades de conocimiento a través de una comunicacion directa con
cada empleado, permitiendo identificar estrategias para mejorar. Se puede decir
que la auditoria de conocimiento no se puede centrar sélo en la tecnologia, ya que
se trata de personas, utilizando tecnologia para permitirprocesosmas eficientes a
través de los cuales se pueda capturar, almacenar, usar y transferir conocimiento
dentro y fuera de la organizacion. Sin embargo, se centra solo en este
componente y seria interesante identificar los procesos de conocimiento desde el

principio de las etapas propuestas.

o La auditoria deCheunget al.(2007) tiene como objetivo presentar un
enfoque sistematico para la auditoria de conocimiento aplicado en una compafiia
ferroviaria en Hong Kong. Esta auditoriaexalta la evaluacion de la cultura
organizacional como un aspecto importante que se debe tener en cuenta ante
cualquier cambio que se quiera realizar en la organizacion. Este paso es
importante en la medida que la cultura es uno de los pilares fundamentales de la
gestion del conocimiento y es de interés si se quiere personalizar las herramientas

de la auditoria del conocimiento.

Auditorias que integran mas de dos enfoques

o La auditoria deBurnett, lllingworth yWebster(2004)exalta la importancia de
las Tecnologias de Informacion y Comunicacion (TIC) en la gestién del
conocimientoy hace énfasis en la importancia de los procesos de conocimiento
como: la creacion, la identificacion, el uso y la importancia de las personas.
Ademas,muestra qué cambios son necesarios a nivel organizacional y personal,
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los procesos comerciales y las tecnologias habilitadas para que el conocimiento

pueda mejorar la ventaja competitiva.

El objetivo de este modelo de auditoria y mapeo de gestidon de conocimiento es
comprender el uso del conocimiento dentro de la organizacion y desarrollar una
representacion grafica de los procesos basados en conocimiento, a partir de un
modelo de auditoria de conocimiento implementado en un departamento de

impuestos dentro de una gran compainiia petrolera multinacional.

o La metodologia de lazzolinoyPietrantonio (2005)se centra en dos
elementos: el conocimiento organizacional, que aborda las formas de difusion de
conocimiento y los tipos de conocimiento (implicito y explicito) que se necesitan en
los procesos comerciales, y las capacidades de gestion, que se enfocan en el
sistema de gestion del conocimiento que tenga la organizacidn para crear,
memorizar, distribuir y usar el conocimiento organizacional.Estos autoresdescriben
también un estudio de caso empirico que se centra en la aplicacion de unos
modelos de auditoria de conocimiento aplicado a un procedimiento de

planificacion y supervision de edificios en una organizacion publica italiana.

Medianteesta auditoria se pueden identificar los activos, el flujo de conocimiento y
la atmosfera adecuada para llevar a cabo las iniciativas para un sistema de
gestion delconocimiento. A diferencia de las auditorias descritas con anterioridad,
este resulta ser uno de los mas completos, ya que tiene en cuenta el analisis de
componentes tan importantes como: la estrategia de la organizacion, los procesos
centrales de conocimiento, las personas y su interaccion con los demas elementos

y una realimentacién continua de los mismos.
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4.5. PLAN ESTRATEGICO DE GESTION DEL CONOCIMIENTO (PEGC)

Antes de hablar de lo que es un Plan Estratégico de Gestién del Conocimiento
(PEGC), es importante definir planeacion estratégica, la cual es como el arte y la
ciencia de la formulacion, implementacion y evaluacion de las decisiones que
permiten a una organizacion alcanzar sus objetivos. Esta se centra en la
integracion de la gestidn, el marketing, las finanzas, la produccién y las
operaciones, los sistemas de informacion, la investigacion y el desarrollo, para
lograr el éxito organizacional. El objetivo de la planeacion estratégica es crear

nuevas Yy diferentes oportunidades para el futuro (David, 2011).

La planeacidon estratégica también es un proceso para determinar lo que una
organizacion quiere llevar a cabo durante un periodo de tiempo determinado, y
coémo hacerlo. El proceso de planificacion estratégica tiene varios componentes
que se deben relacionar entre si, tales como: la declaracién de la mision, vision,
objetivos institucionales y una declaracion de valores institucionales como la
manera en que la institucién trabajara para lograr sus objetivos, estos puntos
orientan el proceso de planeacion. Los planes estratégicos deben ser
implementados a partir de planes operativos, planes de accién, asignaciones de

trabajo y solicitudes de recursos (Khodadadi yFeizi, 2015).

Ahora bien, elPlan Estratégico de Gestion del Conocimiento (de ahora en adelante
PEGC) es una practica para que la organizacion preserve la coherencia entre
gestion del conocimiento y la estrategia empresarial, con el fin de crear
conexiones entre la gestion del conocimiento y el negocio. También, la estrategia
de gestion del conocimiento debe relacionarse con la estrategia general, los
objetivos de la organizacion, el proceso, las herramientas y la infraestructura

adecuada para que el conocimiento fluya(Henao & Cardona, 2010).
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También el PEGC determina la forma como se lograra la generacion, asimilacion y
uso del conocimiento acorde a lo establecido por la organizacion y cdmo se llevara
a cabo el proceso de gestidon del conocimiento, de forma incremental, de arriba
hacia abajo (Top Down), de abajo hacia arriba (Botton Up) o la combinacién de
todas(Freitas y Yaber, 2014).

El PEGC describe lo que la empresa espera y necesita de la gestion del
conocimiento, compara lo que actualmente se hace y las necesidades de
conocimiento, define el objetivo y el deber ser de la gestién del conocimiento en la
organizacion, esto relacionado con los objetivos institucionales y elementos como
el portafolio de proyectos y la estrategia organizacional que se encargara de
implementarlos. Ademas incluye el mapa de prospectiva, describiendo el camino a

seguir con actividades y metas a alcanzar (Henao y Cardona, 2010).

Un Plan estratégico de Gestion del Conocimiento tiene dos variables: las variables
estratégicas, que velan porque se gestione adecuadamente la informacion,
incluyendo la gestion de documentacion interna y externa,y las variables técnicas,
gue se centran en los objetivos de la gestidn del conocimiento en la organizacion,
teniendo en cuenta un plan de accion (incluye metodologias, herramientas,
conceptualizaciones y activos de conocimiento identificados),los procesos
(identificacién, captura, adquisicion, almacenamiento, difusion, uso, aplicaciéon y
creacion de conocimiento) y actividades (analisis, disefio, implementacion,
monitoreo y mejora) necesarias para el desarrollo e implementacion de la gestion
del conocimiento,las herramientas de tecnologias de informaciéon y comunicacion
(repositorios de conocimiento, sistemas de busqueda, sistemas de informacién) y
las métricas de éxito de gestion del conocimiento, como la forma de desarrollar
metodologias e indicadores que muestran como se desarrolla la gestién del

conocimiento dentro de la organizacion(Freitas y Yaber, 2014).
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Hay diversos métodos para implementar un Plan Estratégico de Gestion del
Conocimiento segun Brent Hayward, vicepresidente de servicios profesionales en
InQuiraElder,(2008)estos son: el Big Bang, en el cual el Plan Estratégico de
Gestidén del Conocimiento es lanzado en el mercado por el lider, quien inicia un
plan de implementacién de arriba hacia abajo y se espera que sea apropiado por
sus subordinados. La segunda es el plan FollowThe Leader, en el cual un area
comienza los proyectos de gestion del conocimiento y luego otras aprovechan las
lecciones aprendidas de los de antes. Y el tercer plan es el de manejar y hacer
campana, en elque la organizacion inicia un programa de prueba, revisa los
resultados y, si tiene éxito, lo expande a otras dependencias para su

implementacion.

4.4.1. Metodologia para la construcciéon de un Plan Estratégico de Gestién
del Conocimiento (PEGC)

De acuerdo a Henao yRios (2010),la metodologia planteada para la planeacién
estratégica de gestion del conocimientopropone un proceso secuencial y preserva
su articulacion con los objetivos estratégicos de la organizacién que consiste en la
formulacion del planteamiento estratégico de la gestion del conocimiento, el
desarrollo de objetivos estratégicos, el direccionamiento estratégico, los
componentes del plan estratégico (el portafolio de proyectos, el esquema
organizacional de gestion del conocimiento y el método para implementar y hacer

seguimiento al plan estratégico) y el disefio del mapa de prospectiva.
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Figura 1. Proceso para la formulacion de un Plan Estratégico de Gestion del
Conocimiento.

Otros
componentes
“Portafolio Roadmap

Formulacién Desarrollo de

Planteamiento objetivos Direccionamiento

estratégico

“Eiquems organizacional

estratégico de GC estratégicos

Método de implementacién ¥
seguimieto

Fuente: (Henao & Rios, 2010)

La implementacion del PEGCrecae en el equipo consolidado de gestion del
conocimiento. Ademas se debe tener en cuenta: la entrega de evidencias que
muestren resultados obtenidos y el valor aportado al negocio, la creacion de
herramientas, estrategias y procesos para replicarse en otras areas de
conocimiento y la generacién de campanas de comunicacion para la apropiacion

del conocimiento en la organizacion, entre otras.

Entre los beneficios de un PEGCse destaca la rapida toma de decisiones,
mayores oportunidades para el intercambio de informacién y conocimiento, mayor
valor derivado de los activos de conocimiento de la organizacién, acceso a la
innovacion (University of Edinburgh, 2003).Ademas dela claridad de la visién
estratégica de la organizacion, la comprension del entorno cambiante y
competitivo, el enfoque dirigido mediante objetivos a largo plazo, lo cual es
importante para orientacion hacia el futuro de la organizacién, comportamiento
sistémico y holistico que involucre a toda la organizacién y la visualizacion de
metas de conocimiento claras, alcanzables y a plazos fijos (Chiavenato y Sapiro,
2010).

Para que se desarrolle un PEGCes importante tener en cuenta las necesidades de
informacion de los empleados, acordar procesos, definir roles y responsabilidades,

la existencia de medios adecuados para la captura y el intercambio de la
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informacion, la creacion de politicas y practicas que promuevan la gestion del
conocimiento, el intercambio de conocimiento, la creacion de iniciativas de
cooperacion y el desarrollo de nuevas tecnologias que generen mayores
oportunidades para la creacion, gestion, almacenamiento y difusion de la

informacion (University of Edinburgh, 2003).
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5. TRABAJO DE CAMPO

El trabajo de campo se llevo a cabo de la siguiente manera:

o Busqueda de informacion estratégica del Museo Parque Explora.

o Definicién de los tipos de auditoria de conocimiento a partir del estudio de
las metodologias que fueron consultadas (Ver Tabla 1).

o Auditoria de conocimiento: en este caso los datos se obtuvieron con tres

instrumentos: cuestionario virtual, taller de profundizacion y entrevistas a expertos.

o Busqueda de la informacion estratégica del Museo Parque Explora

La busqueda de la informacion estretégica tuvo como propédsito indentificar la
misién, la vision y las lineas estratégicas del area de educacion y desarrollo
escolar del museo.Con tal motivo, se consultaron documentos estratégicos tales
como:informes de junta, presentaciones,revistas y el portal web de Ia
organizacion. Ademas, se entrevisto a la directora de educacion y desarrollo
escolar con el fin de confirmar los obtenidos en los documentos corporativos

consultados.

o Cuestionario virtual: el cuestionario virtual fuedisefiado con el objetivo de
identificar el uso de herramientas o sistemas que apoyan la gestién de
conocimiento en el area de educacién y desarrollo escolar del Museo Parque
Explora. Este cuestionario se aplico a través de la plataforma de Google Forms a
15 de los 29 empleados del area de educacion y desarrollo escolar (51% de la
poblacion), quienes dispusieron de 30 minutos para su desarrollo online. En esta
encuesta se pregunto sobre los cinco pilares de la gestion del conocimiento que se

describen a continuacion:
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1. La estrategia organizacional en relacion con la gestion del

conocimiento.

En éste se cuestiond sobre la existencia de un plan u objetivo estratégico
relacionado con el conocimiento, el reconocimiento del conocimiento como un
activo en la politica organizacional y la dependencia de la estrategia

organizacional de productos o servicios basados en conocimiento.

2. Las personas y la cultura del conocimiento organizacional.

En este item se identificé si la organizacion reconoce los conocimientos
individuales y grupales, ademas si cuenta con los escenarios de transferencia
necesarios para facilitar los flujos de conocimiento. Se cuestion6 sobre la
existencia de procesos de mentoria, la motivacion a la hora de compartir el
conocimiento, mecanismos para el escalamiento de ideas, espacios para el
intercambio de conocimientos, trabajo colaborativo y finalmente, se solicité dar una
valoracion de 1 a 5 entorno a la confianza, la motivacion, el liderazgo, el trabajo

colaborativo y los encuentro informales.

3. La infraestructura y herramientas para la gestion del conocimiento.

En este item se cuestiond sobre la existencia de un area o proceso de gestion del
conocimiento, el nivel de codificacion del conocimiento, la existencia, el uso y la
frecuencia de herramienta para el almacenamiento de la informacion, la existencia
de aplicativos para facilitar el flujo del conocimiento y la existencia de lideres que

acompanen en implementacion de la herramienta.
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4. Los procesos de gestion del conocimiento.

Esta categoria conté con doce items en los cuales se indagd entorno al estado de
madurez de los procesos: diagndstico, identificacion, intercambio, aseguramiento,
proteccion, valoracion, comercializacion, negociacion, creacion, difusion,

transferencia y adquisicion del conocimiento.
5. La medicién y aseguramiento del conocimiento

En este item se pregunté sobre la existencia de indicadores de medicion, de

capital intelectual y politicas de aseguramiento de la propiedad intelectual.

Las respuestas de esta encuesta virtual fueron sistematizadas y analizadas de
acuerdo a las categorias de estrategia organizacional, personas y cultura de
conocimiento, infraestructura y herramientas para la gestion del conocimiento y la

medicion y aseguramiento del mismo.

o Taller de profundizacion:como complemento a la informacién recogida
mediante las encuestas virtuales a los empleadosy las entrevistas con los
expertos, se realizd un taller de profundizacién(Ver anexo A) a través de la
estrategia Café del Conocimiento,? cuyo objetivo fue profundizar en el estado de
los procesos de gestidon del conocimiento (identificar, crear, compartir, almacenar y
usar el conocimiento) en el area de educacion y desarrollo escolar del Museo

Parque Explora.

2 ElI Café del Conocimiento retne a un grupo de personas para mantener una

conversacion abierta creativa sobre un tema de interés mutuo para desvelar su
conocimiento colectivo, compartir ideas y alcanzar un conocimiento mas profundo de los
temas tratados. Al final, la conversacion deberia llevar a la accion en la forma de una
mejor toma de decisiones.
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El taller de profundizacién se realizd en instalaciones de Exploratorio® contiguo al
Museo Parque Explora, asistieron 29profesionales del area de educacion y
desarrollo escolar(100% de la poblacion), el encuentro tuvo una duracion de tres
horas,fundamentalmente se recabaron datos que dilucidaran los flujos de
conocimiento, repositorios de informacion de cada area y las brechas que impiden

el desarrollo de las tareas asociadas al conocimiento.

Por cada mesa del tallerhubo una persona encargada de sistematizar las
reflexiones o conclusiones de los equipos, mismos que iban rotando cada 15
minutos (Ver anexo B). Cada mesa tenia un proceso de conocimiento: la mesa 1,
identificacion del conocimiento (Ver Anexo D); la mesa 2, creacién de
conocimiento(Ver Anexo B); la mesa 3compartir conocimiento; mesa 4(Ver Anexo
E), almacenar conocimiento (Ver Anexo C) y mesa 5, usar el conocimiento (Ver
Anexo F).

A cada mesa se le entregaron las preguntas que guiaron el Café del
Conocimiento, las cuales a su vez indagaron por los procesos de identificacion,

creacion, intercambio, almacenamiento y uso del conocimiento.

Las respuestas del taller de profundizacion fueron registradas en video, fotografias
y manteles de colores, y las preguntas se respondierona medida que rotaban los
grupos (Ver Anexo A). En este encuentro también se construyé el mapa de
conocimiento del area, el cual sirvi6 igualmente para que los participantes

visualizaran los flujos internos deconocimiento.

®Es un laboratorio ciudadano de carécter publico dispuesto para que las personas puedan
compartir saberes, acceder al conocimiento, experimentar, desarrollar ideas y proyectos
de forma colaborativa, libre y abierta y conforme a la filosofia del aprender haciendo.
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Los datos obtenidos en el taller, ademas de las descripciones realizadas en los
manteles de cada mesa (Ver Anexos G-K), se recopilarony analizaron a partir de

las relatoriasrealizadas porcada equipo de trabajo.

o Entrevistas con expertos del area: como complemento a la informacién
recogida mediante las encuestas virtuales a los empleados y el taller de
profundizacién con el area de educacién y desarrollo escolar, se realizaron cuatro
entrevistas individualesa la directora de Gestion Humana y Juridica, la directora de
Educacion y Cultura, la jefe de Tecnologia e Informatica y la coordinadora de
Gestidon del Conocimiento, con el objetivo de obtener mayor informacién acerca de
los objetivos estratégicos de cada dependencia del Museo Parque Explora, la
estructura organizacional, los procesos internos y la percepcién de los directivos
frente a la pertinencia de llevar a cabo la gestion del conocimiento en la

organizacion.

Las entrevistas se realizaron en espacios alejados de distracciones sonoras,
tecnoldgicas o personales, asistieron cuatro de las cinco personas citadas (90%
de la poblacion), cada entrevista dur6 entre 45 minutos a una hora, se recabaron
datos que sirvieron para contrastar la vision de la gestion del conocimiento que
tienen los directivos y los empleados del area de educacion y desarrollo escolar y
en estas se pudo encontrar las brechas o limites que impiden el desarrollo de

tareas asociadas al conocimiento.

La entrevista realizada con la experta A tenia ocho preguntas asociadas a la
estrategia organizacional del Museo Parque Explora, la ventaja competitiva del
area de educacion y desarrollo escolar, la gestion del conocimiento y los aspectos
a mejorar de la misma. Por otra parte, la entrevista realizada conla experta B tenia
ocho preguntas asociadas a la gestion del conocimiento organizacional, a las

formas de intercambiar conocimiento, a la retencién del conocimiento, la ventaja
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competitiva organizacional, la atraccion de profesionales, la gestién del

conocimiento y los aspectos a mejorar.

Asi mismo, se realizé una entrevista la experta C, a la cual se le proporcionaron
diez preguntas asociadas a la gestion del conocimiento, las herramientas
tecnoldgicas, los procesos de conocimiento, la transferencia de conocimiento, las

estrategias de gestidn del conocimiento y la vision organizacional.

Finalmente se entrevistd a la experta D y a través de seis preguntas se indago
entorno a la gestion del conocimiento, al equipo de gestion del conocimiento, la
estrategia organizacional de gestion del conocimiento y el Plan Estratégico de

Gestion del Conocimiento para la organizacion.
Las respuestas de las entrevistas fueron sistematizadas y catalogadas de acuerdo

a los temas de gestion del conocimiento, cultura organizacional, gestion de la

informacion y estrategia organizacional.
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6. ANALISIS Y RESULTADOS

El apartado de analisis y resultados se estructuré en tres partes. La primera
expone los datos asociados a la informacion estratégica de la organizacion, asi
como un analisis de dicha informacién. La segundadescribe los datos obtenidos a
través de una encuesta virtual aplicada a empleados del area de educacion y
desarrollo escolar. Esta segunda parte a su vezcontiene seissesiones:
generalidades de la organizacion, analisis de la estrategia organizacional con
respecto a la gestion del conocimiento, descripcion de las personas y de la cultura
de la gestion del conocimiento organizacional, analisis de la infraestructura y
herramientas para la gestién del conocimiento,descripcion de los procesos del
conocimiento y, finalmente, se indica el estado de medicion y aseguramiento del
conocimiento en la organizacion. La tercera parte describe el analisis del taller de
profundizacién realizado con los empleados del area de educacion y desarrollo
escolar del Museo Parque Explora. Esta parte indica cinco procesos:
identificacion, creacion, intercambio, almacenamiento, uso y aplicacion del

conocimiento.

Finalmente, se indican los datos y andlisis de las cuatro entrevistas realizadas a
directivos y coordinadores delMuseo Parque Explora: areas de educacion y
desarrollo escolar, gestion humana vy juridica, tecnologia e informatica y gestiéon

del conocimiento.
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6.1. ANALISIS DE LA INFORMACION ESTRATEGICA DEL AREA DE
EDUCACION Y DESARROLLO ESCOLAR

De acuerdo al analisis de documentos corporativos y la entrevista con la directora
de educacion y desarrollo escolar del Museo Parque Explora, se puede sefalar en
un primer momento que la documentacidon estratégica coincide con el objetivo
misional planteado por la organizacién. A continuacion se describen la mision, la
vision y las lineas estratégicas planteadas por el area de educacion y desarrollo

escolar.

o Mision del area de educacién y desarrollo escolar

Buscar que las personas sean artifices de su propio conocimiento a partir de la
indagaciéon, la experiencia y la reflexion de los contextos para generar

aprendizajes, competencias y gozo intelectual en beneficio de la vida.

o Vision del area de educacion y desarrollo escolar
Innovar la educacion a través de las experiencias memorables de aprendizaje

impactando asi al museo, la escuela y el territorio.

o Lineas estratégicas del area de educacion y desarrollo escolar

a. Estrategias de aprendizaje e indagacién: programas para el desarrollo de
competencias cientificas.

b. Formacién para la innovacion educativa: para educadores y profesionales.
c.Transformacion educativa: desarrollo de gestion escolar.

d. Gestién para la innovaciéon educativa.
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Analisis de datos

En un primer momento, se puede decir que los componentes estratégicos del area
de educacion y desarrollo escolar estan alineados con la vision estratégica de la
organizacion, en palabras de la experta A (ver tabla 6), se puede decir que los
objetivos misionales y lineas estratégicas del Museo Parque Explora estan

asociados con el objetivo de formar ciudadanos mas creativos y participativos.

Igualmente, se entiende que la alineacion estratégica del area con la vision
organizacional es en parte el fundamento para la creacion de cualquier plan
estratégico basado en conocimiento que busque la apropiacion del conocimiento

cientifico, tecnolégico y social por parte de la ciudadania.

Por otra parte, se concibe la mision organizacional como la base, a través de la
cual, el area de educacion y desarrollo ha construido la vision educativa que le
permita a futuro convertirse en un referente para la construccion de politicas
publicas y la creacion de Experiencias Memorables de Aprendizaje (EMA) en la

escuela, el museo y los territorios.

También se puede decir que la difusidén de las lineas estratégicas del area de
educacion y desarrollo escolar estan explicitas en las presentaciones, informes de
gestion y documentos estratégicos del area, generando asi un posicionamiento de

las estrategias a nivel interno y externo.

El Plan de Gestion de Conocimiento que se quiera implementar en el area de
educacion y desarrollo escolar debera tener en cuenta, el desarrollo de estrategias
de aprendizaje, la formacion en innovacion educativa y la gestion para la
innovacién educativa en sus empleados, pues hace parte del conocimiento

medular, necesario para realizacion de los objetivos misionales.
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6.2.ANALISIS DE LOS DATOS Y RESULTADOS DEL CUESTIONARIO
VIRTUAL

El analisis del cuestionario virtual que se describe a continuacién se realizo
teniendo en cuenta las categorias de analisis de las auditorias delLiebowitz et al.
(2000); Lauer, Tanniru (2001);Hylton(2002); Perez-Soltero, Valenzuela (2007);
Cheung, Lee, Tsang( 2007),lazzolino y Pietrantonio(2005) y DeTena &
Benitez(2005). En un primer momento, se describen las unidades contenidas en
las categorias de analisis (caracterizacion de la organizacion, la estrategia
organizacional con respecto a la gestion del conocimiento, las personas y la
cultura de la gestion del conocimiento, infraestructura y herramientas para la
gestion del conocimiento, los procesos de conocimiento y la medicién y
aseguramiento del conocimiento). Y, posteriormente se realiza un analisis global

de los resultados por cada una de las seis categorias.

Analisis de los datos

e Caracterizacion de la organizacion

En este apartado, primero se describen los datos obtenidos del cuestionario que

se relacionan con la mision, los objetivos estratégicos, la vision organizacional y la

estructura organizacional del Museo Parque Explora, yfinalmente se realiza un

analisis global de los resultados obtenidos.

e Misidon

El 53% de los empleados que desarrollaron la encuesta virtualdescribieron la

mision organizacional como: inspirar, comunicar y transformar, entendiendo el
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valor de la vida y creando experiencias memorables de aprendizaje para una

mejor sociedad. Mientras que el 47% restante manifesté desconocerla.

e Objetivos estratégicos

40% de los encuestadosdesconocen los objetivos estratégicos de la organizacion,
el 60% restante describe los objetivos de la siguiente forma: ofrecer una
experiencia de visita memorable a Explora y el Planetario de Medellin, sus
programas y sus medios de gran calidad, construir y promover experiencias
memorables de aprendizaje (EMA) en torno al conocimiento sobre el mundo
natural y las creaciones humanas, innovar para la educacion, crear sostenibilidad
financiera, juridica, social y ambiental y estimular una ciudadania participativa y

creativa.

e Visién organizacional
El 46% de los encuestados manifesté no conocer la vision de la organizacion;
mientras que el otro 54% sefald las lineas estratégicas de la organizacion, mas no
la vision como tal.

e Estructura organizacional
El 33% de los empleados describié las diez direcciones ejecutivas de la
organizacion y el 64% sefald las direcciones ejecutivas, y a su vez, las jefaturas,

coordinaciones, lideres profesionales, personal de operaciones que integran el

organigrama.
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Analisis de los resultados

Si la misién es la expresion, la identidad y la razén de ser de la organizacion,
conviene seguir su difusion en el area de educacion y desarrollo escolar, pues aun
los empleados desconocen las razones por las cuales se llevan a cabo las

estrategias en la organizacion.

Los objetivos estratégicos son las metas que se proyecta una organizacion a largo
plazo y estos alinean las actividades que se desarrollen para su cumplimiento;en
este sentido, puede decirse que la mayoria de empleados reconocen los objetivos

y encaminan sus proyectos y programas en funcion de los mismos.

Por otra parte, si la vision orienta a la organizacién y sus empleados a trazarse
metas a corto y largo plazo, permitiendo tomar decisiones frente al mercado,
desconocerla como evidencia el cuestionario virtual perjudica la proyeccién de la

organizacion y del area.

De acuerdo a los datos arrojados se puede evidenciar que los empleados del area
de educacion y desarrollo escolar reconocen el apice estratégico y la linea media y
de operaciones de la organizacion, sin embargo desconocenentes como la junta
directiva y los miembros que integran la base operativa, lo cual es importante pues

de ella depende el funcionamiento del Museo Parque Explora.

o La estrategia organizacional con respecto a la gestion del

conocimiento.

Con el analisis de la informacién estratégica de la organizacion, se procedio
alanalisis de la estrategia organizacional y su relacién con la gestion del

conocimiento. En este caso se realizaron tres preguntas a empleados del area de
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educacion y desarrollo escolar, tomando como base las preguntas planteadas en
la auditoria de Perez-Soltero, Valenzuela (2007) y DeTena & Benitez(2005)las
cuales relacionanel conocimiento conun PEGC, la importancia del conocimiento en
la organizacion y el vinculo entre la estrategia del Museo Parque Explora y el
conocimiento como un activo importante. A continuacidon, se describen las
preguntas y los datos obtenidos en la encuesta y finalmente, se realiza un analisis

de los resultados de esta categoria.

Analisis de los datos

1. ¢Cuenta la organizacion con un plan u objetivo estratégico relacionado con

el conocimiento?

Figura 2. Porcentaje del reconocimiento de un plan u objetivo estratégico de
conocimiento por parte de los empleados del area de educacion y desarrollo
escolar

@S
® No

]

Fuente: elaboracion propia.

La figura 2 muestraque el 93,3% de los empleados reconocen los planes u

objetivos estratégicos que tiene el area de educacion y desarrollo escolar en

relacion con el conocimiento,mientras que el 6,7% restante no los reconocen.

Cuando se les solicita profundizar en la descripcién de la respuesta, algunos
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encuestados describen como planes asociados al conocimiento a la politica de
gestion del conocimiento, las Experiencias Memorables de Aprendizaje(EMA),* la
evaluacion de experiencias, la politica de almacenamiento de informacion, los
objetivos estratégicos, la mision, la formacion continua y el hecho de ser un centro
de ciencia, como estrategias que promueven el conocimiento dentro y fuera del

museo.

2. ¢El conocimiento es reconocido como un proceso o como un activo

importante en el marco de la politica organizacional?

Figura 3. Porcentaje de conocimiento reconocido como activo importante para la
organizacion segun empleados del area de educacion y desarrollo escolar.

® si
® No

Fuente: elaboracién propia

Como se observa en la figura 3, el 100% de los empleados reconocen al
conocimiento como un proceso 0 activo importante en el marco de la politica
organizacional.Cuando profundizan en sus respuestas, algunos encuestados
describen el conocimiento como fuente primordial para el desarrollo de

experiencias, para el logro de la acreditacion institucional, el aumento del

*Un acontecimiento o proceso vivido que, a través de contenidos impactantes, formatos
innovadores y conversaciones incluyentes, estimula al individuo para transformar su
comprension del mundo.
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Knowhow organizacional y la sistematizacion de procesos que se realizan al

interior del area.

3. ¢La estrategia organizacional depende de productos o servicios basados en

conocimiento?

Figura 4. Porcentaje de la dependencia de la estrategia organizacional de
servicios y productos basados en el conocimiento segun el area de educacion y
desarrollo escolar.

Si 14 (93.3%)

No 1 (6.7%)

0 5 10 15

Fuente: elaboracion propia

La figura 4 indica que el 93,3% de los empleados encuestados reconocen que la
estrategia organizacional si depende de productos y servicios basados en el
conocimiento,mientras el 6,7% sefiala no estar de acuerdo con que la estrategia

dependa de productos y servicios basados en conocimiento.

Analisis de resultados

Reconocer el conocimiento como activo importante para en la estrategia
organizacional, o para la creacién de nuevos productos o servicios, facilita la

implementacion de estrategias asociadas con la gestion del conocimiento, lo
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cuales fundamental para el fortalecimiento de una cultura organizacional que tiene
como objetivo misional la creacidén de conocimiento cientifico, tecnolégico y social,
como es el caso del Museo Parque Explora. Las personas encuestadas, ademas
de reconocer la importancia de la creacion de nuevos productos o servicios,
exaltan reiteradas veces el capital humano como fuente para el desarrollo de
transformaciones a nivel organizacional, lo cual denota la importancia que los

empleados dan al conocimiento generado por ellos mismos.

Por otra parte, al momento de profundizar en sus respuestas algunos empleados
sefalan desconocer el concepto de gestion del conocimiento y describen
estrategias o planes mas asociados a la gestion de la informacion, lo cual indica

desconocimiento y confusion respecto a estos dos conceptos.

En la sociedad actual es importante tener el conocimiento como un activo clave en
la organizacion, pues ademas de ser fuente de ventaja competitiva, como bien
sefala Drucker, impulsarla en los equipos de trabajo y que la reconozcan como
fuente primordial para el area permite el desarrollo de estrategias a favor del
aprendizaje, la innovacion y la investigacion permanente, lo cual es vital para la
vision que tiene la Organizacion de convertirse en un referente de ciencia y

tecnologia a nivel nacional.

o Las personas y la cultura de la gestion de conocimiento

organizacional.

A partir de seis preguntas basadas en las auditorias de Perez-Soltero, Valenzuela
(2007) yCheung, Lee, Tsang( 2007) y DeTena & Benitez(2005)se indagd por los
procesos de induccidon, mentoria o intercambio de conocimientos, la motivacién en
el intercambio, lasestrategias relacionadas con la gestion del conocimiento, los

espacios facilitadores de conocimiento, el trabajo colaborativo y el nivel de
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importancia de la cultura del conocimiento en la organizacion. A continuacion, se
presentan las preguntas y los datos obtenidos en la en la encuesta y finalmente,

se describe un analisis global de resultados de esta categoria de analisis.

Anadlisis de datos

1. ¢Al momento de ingresar a la organizacion existen procesos de induccion,

mentoria o intercambio de conocimiento con miembros mas antiguos?

Figura 5. Porcentaje del numero de empleados que reconoce la existencia de
procesos de induccion, mentoria o intercambio de conocimiento en el area de
educacion y desarrollo escolar

® S
® No

Fuente: elaboracion propia.

Segun la figura 5, el 53,3% de las personas encuestadas consideran que al
momento de ingresar al area de trabajo si existen procesos de induccidén, mentoria
o intercambio con las personas mas antiguas; describen que en tales encuentros
se les presentan las politicas de la organizacion, las normas de seguridad, la
gestion de la informacion, la gestién de residuos sélidos y el manejo de activos.
Por otra parte, el 46,7 % de los empleados encuestados sefiala que entre las
razones por las cuales no se reconocen tales procesos los empleados
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mencionaron que no se tiene en cuenta a las personas antiguas en el proceso, se

contratan a terceros para ello y no hay un empalme completo de las funciones.

1. ¢;Los colaboradores o funcionarios se sienten motivados al momento de

compartir sus conocimientos?

Figura 6. Porcentaje de los empleados que se siente motivado a compartir
conocimientos en el area de educacion y desarrollo escolar

® Siempre

® Casi siempre
Algunas veces

® Casinunca

@ Nunca

Fuente:elaboracion propia.

Segun muestra la figura 6 el 53,3% de los empleados de educacion y desarrollo
escolar indica que casi siempre se sienten motivados a compartir el conocimiento;
el 26,7% siempre se han sentido motivados, y el 20% algunas veces se ha sentido
motivado a intercambiar el conocimiento.Ningun empleado manifestdé no estar

motivado a la hora de compartir el conocimiento.

2. ¢La organizacion cuenta con alguna estrategia o0 mecanismo de

escalamiento de ideas, propuestas o iniciativas relacionadas con el conocimiento?

66



Figura 7. Percepcion de los empleados sobre la existencia de estrategias o
mecanismos para el escalamiento de ideas o iniciativas asociadas al
conocimiento.

® s
® No

Fuente: elaboracion propia.

De acuerdo con la figura 7, el 53% de los encuestados afirma conocer las
estrategias 0 mecanismos para escalonar las ideas o iniciativas asociadas al
conocimiento, en este sentido, mencionan el reto de innovacién Explora y los
comités primarios. Por su parte un 46,7% sefala no conocer estrategias para

promover las ideas.

3. ¢La organizacion cuenta con espacios (BA) propicios o facilitadores para el

intercambio de conocimiento de manera espontanea?
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Figura 8.Porcentaje de empleados que confirman la existencia de espacios (BA)
en el area de educacioén y desarrollo escolar.

® Si
® No

Fuente: elaboracion propia.

El 73,3 % de los empleados reconocen el BA® como espacio propicio o facilitador
para el intercambio espontaneo de conocimiento,también lo asocian con el cafetin,
la cocina, las salas interactivas, el café con el experto, charlas con expertos
internos y externos y el carrusel del conocimiento. El 26,6% de los empleados no
reconocen los espacios BA, pues desconocen los espacios que propicia la

organizacion para la creacién del nuevo conocimiento.

4. La organizaciobn promueve una filosofia del trabajo colaborativo o en

equipo?

° Espacio fisico, virtual o mental para la generacién de nuevas ideas creadas por personas o
equipos de trabajo de una organizacion.
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Figura 9. Porcentaje de empleados que perciben la motivacion hacia el trabajo
colaborativo en el area de educacion y desarrollo escolar.

® Siempre

@ Casi siempre
Algunas veces

@ Casinunca

@ Nunca

40%

Fuente: elaboracion propia.

De acuerdo a la figura 9, el 80% de los encuestados manifiestaque siempre o casi
siempre perciben la motivacién hacia el trabajo colaborativo. El 20% sefala que

solo algunas veces perciben la motivacion hacia en trabajo en equipo.

5. Qué nivel de importancia asigna a la cultura del conocimiento en la

Organizacion

La tabla 2muestra las relaciones entre el numero de empleados del area de
educacion y desarrollo escolar y el nivel de importancia que le dan a la confianza,
la motivacion, el liderazgo, el trabajo colaborativo y los encuentros informales,

aspectos importantes para que se dé una cultura de conocimiento organizacional.
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Tabla 2. Nivel de importancia de la cultura del conocimiento en el area de
educacion y desarrollo escolar del Parque Explora

Numero de . o . Trabajo Encuentros
Confianza Motivacion  Liderazgo : )
empleados colaborativo informales
Callificacion
11 11 9
alta lead lead lead 11 empleados 8 empleados
(4 a5) empleados empleados empleados
Callificacion 4 4 6
baja lead lead lead 4 empleados 7 empleados
(1a3) empleados empleados empleados

Fuente: elaboracion propia

Por otra parte, la figura 10 muestra la representacion del nivel de importancia que
los empleados del area de educacion y desarrollo escolar dan a la confianza, la

motivacion, el liderazgo, el trabajo en equipo y los encuentros informales.

Figura 10. Nivel de importancia de la cultura del conocimiento en la organizacion para
los empleados del area de educacion y desarrollo escolar.
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Fuente: creacion propia
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De acuerdo a la tabla 3 y a la figura 10 se describen los datos obtenidos en las
categorias de confianza, motivacion, liderazgo, trabajo colaborativo y encuentros
informales, los cuales estan asociados al nivel de percepcién de los empleados
frente valores importantes en la cultura organizacional. En el analisis de los
resultados se realizara una interpretacion de esta informacion que a continuacién

se anuncia:

Confianza:para el 73% de los empleados la confianza es muy importante para

promover la cultura del conocimiento en el area.

Motivacién:para el 73% de los empleados la motivacion es muy importante para

promover la cultura del conocimiento en el area.

Liderazgo:para el 60% de los empleados el liderazgo es importante para promover

la cultura del conocimiento en el area.

Trabajo colaborativo:para el 73% de los empleados el trabajo colaborativo es muy

importante para promover la cultura del conocimiento en el area.

Encuentros informales:para el 53,3% de los empleados los encuentros informales

son importantes para promover la cultura del conocimiento en el area.

Analisis de los resultados

La percepcion de los empleados sobre los procesos de induccion, mentoria o
intercambio de conocimiento en el area de educacién esta divida mientras unos
piensan que no se aprovecha el conocimiento de los empleados con mas
experiencia o no se realizan procesos de induccion adecuados para el ingreso a la

organizacion, otros senalan estar conformes con los procesos de induccién o
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acompafamiento. Al momento de profundizar en sus respuestas, algunos
encuestados manifestaron la necesidad de una adecuada transferencia de
conocimientos para la realizacion de sus funciones de manera efectiva, pues al

momento de ingresar sefalan no haber tenido apoyo o guia para hacer sus tareas.

Por otra parte, la motivacion hacia el intercambio de conocimiento entre
empleados del area no es respuesta recurrente en todo el equipo de trabajo;
algunos sefialan al momento de profundizar en sus respuestas no contar con un
respaldo para poder compartir sus conocimientos de manera efectiva, pues los

tiempos para ello son limitados.

De acuerdo a las preguntas antes planteadas, también puede decirse que parte de
los encuestados desconoce las estrategias para escalar ideas o iniciativas dentro
del Museo Parque Explora.De hecho algunos describen que hace falta aprovechar
el conocimiento de compafneros para el desarrollo de nuevos programas o
proyectos dentro del area de trabajo,lo cual denota una necesidad de promover o
estimular la creacion de escenarios para la socializacién de ideas o propuestas
que bien podrian ayudar al area a mejorar su ventaja competitiva y aprovechar el

capital humano que la integra.

Se resalta la importancia que las personas le dan al trabajo colaborativo, valor que
reiteran como propio y perciben masalto en comparacién con el liderazgo y los
espacios de intercambio, que perciben como menos importantes en cultura
organizacional. Esto es un aspecto importante para destacar ya que, por un lado,
el liderazgo promueve en los equipos de trabajo la motivacién para mejorar en
ventaja competitiva, y por otro lado, los escenarios de intercambio promueven un

ambiente creativo e innovador para la creacion de nuevo conocimiento.

En suma,en el area de educacion y desarrollo escolarhace faltafortalecer los

procesos de induccibn o mentoria con las personas mas expertas en la
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organizacion, promover iniciativas para el escalamiento de ideas o propuestas y
formacion en liderazgo, como estrategia para conformar equipos mas creativos e

innovadores.

Para que se dé una adecuada gestion del conocimiento, es importante que toda la
organizacion conozca los aspectos que le pueden ayudar a mejorar la cultura de
conocimiento organizacional, y que a su vez deben estaralineados con la
estrategia de la organizacién. La cultura se vuelve un referente que diferencia una
organizacion de otra, por eso es importante desarrollar propuestas a favor del
conocimiento individual, pero también colectivo. Por otra parte, es importante
trabajar en una filosofia de trabajo en equipo para promover el crecimiento y

desarrollo en el area y la organizacion.

o Infraestructura y herramientas para la gestion del conocimiento

En esta seccion se realizé un analisis de la infraestructura y las herramientas
tecnologicas para la gestion del conocimiento en el area. A través de catorce
preguntas basadas enDeTena y Benitez(2005)se indagd sobre la existencia de
procesos de gestion del conocimiento, los niveles del codificacion del
conocimiento, las herramientas para el almacenamiento de la informacion, el
acceso a las herramientas, la frecuencia de uso de los aplicativos, la efectividad a
la hora de resolver problemas, las estrategias de uso compartido, la motivacion, la
transversalizacién de la herramienta y los soportes para intercambiar conocimiento
con los aliados. A continuacion, se anuncian las preguntas y los datos obtenidos a

partir de la encuesta.
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¢La organizacion cuenta con un area, cargo o proceso definido para la gestion del

conocimiento?

Figura 11.Percepcion de los empleados sobre la existencia de un area, cargo o
proceso de gestion del conocimiento.

® sSi
® No

T )

Fuente: Elaboracion propia.

La figura 11, indica que, el 92,9% de los empleados identifico la existencia de un
area de gestion del conocimiento y lo definen como el departamento que se
encarga de desarrollar las propuestas de gestion de la informacion y la evaluacion
de los proyectos. Sin embargo, no hay claridad respecto asi el equipo hace parte
del area de contenidos o de gestion humana, dado que se lideran estrategias
similares por ambos equipos, lo que genera confusion en los empleados. El 7,1%
no percibe la existencia de un area, cargo o proceso definido para la gestién del

conocimiento.
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2. De uno a cinco, ¢;qué tan codificado se encuentra el conocimiento de la

organizacion?

Figura 12.Nivel de codificacion del conocimiento en el area de educacion y
desarrollo escolar.

10
9 (64.3%)

(s3]
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1 2 3 a4 5

Fuente: elaboracion propia.

De acuerdo a la figura 12, el 64,3% de los empleados del area de educacion y
desarrollo escolar percibe el conocimiento codificado en una escala de 3 (nivel
medio); el 28,5% de los encuestados percibe el conocimiento codificado en una
escala de 1 a 2 (nivel bajo) y solo el 7,1% percibe el conocimiento codificado en
escala de 4 (nivel alto). De acuerdo a lo anterior se puede decir que la mayoria de
empleados percibe la codificaciéon del conocimiento en el area de educacion y

desarrollo escolar en un nivel medio—bajo.

3. ¢La organizacion cuenta con un aplicativo o herramienta para el
almacenamiento de datos e informacion que soportan el conocimiento

organizacional?

El 100% de los empleados del area de educacion y desarrollo escolar reconocen

como unica estrategia para el almacenamiento de la informacién a Google Drive y
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la perciben como un aplicativo de facil acceso, de uso frecuente y efectivo a la

hora de resolver problemas.

4. Si la anterior respuesta es positiva, califique de uno a cinco: ;Qué tan amigable

o de facil acceso es el aplicativo o herramienta?

El 66,6% de los encuestados califican entre 4 y 5 el aplicativo tecnoldgico por su
facil acceso, mientras el 33,3% lo califican en 3. Los empleados reconocen como
unica estrategia para el almacenamiento de la informacién a Google Drive y la
perciben como un aplicativo de facil acceso, de uso frecuente y efectivo a la hora

de resolver problemas.

5. ¢Qué tan frecuente es el uso del aplicativo o herramienta?

El 100% de los empleados consideran entre 4 y 5 la frecuencia de uso de Google

Drive.

6. ;Qué tan efectivo el aplicativo o la herramienta a la hora de resolver

problemas?
Para el 80% del area de educaciéon Google Drive es una herramienta efectiva a la
hora de resolver problemas. ElI 20% la califica entre 2 y 3, es decir, un aplicativo
poco efectivo.

7. ¢Con que frecuencia es actualizado el aplicativo o la herramienta?

71% de los encuestados usan con frecuencia el aplicativo, el 29% restante la usa

pocas veces.
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Figura 13. Percepcion de los empleados sobre el uso de herramientas para
facilitar el uso del conocimiento en el area de educacion y desarrollo escolar

® s
® No

Fuente:elaboracién propia.

De acuerdo con la figura trece se puede decir que el 80% de los encuestados
reconoce y se sienten motivados con el uso de aplicativos para facilitar los flujos
de conocimiento, resaltanel portal web, el correo electronico institucional, los
boletines informativos y el Drive File Stream. Sin embargo, el 20% de los
encuestados no percibe el uso de herramientas para facilitar el uso del

conocimiento en el area de educacion.

8. ¢Las personas se sienten motivadas frente al uso de estos espacios, aplicativos

o herramientas?
El 85% de los encuestados se siente motivado frente al uso de herramientas y

aplicativos tecnoldgicos, mientras que el 15% no se sienten motivados frente al

uso de espacios, aplicativos o herramientas.
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9. ¢Existen lideres natos o informales que acomparien el uso de estos espacios,

aplicativos o herramientas?

El 57,1% de los empleados confirman que en la organizacion o el area, cuenta con
lideres informales que acomparfan en el uso de las herramientas o aplicativos,
mientras que el 42,9% perciben que no hay lideresespontaneosque promuevan el

uso de estos espacios, aplicativos o herramientas.

10. ¢Estos espacios, aplicativos o herramientas se encuentran transversalizados a

todos los niveles de la organizacion?

El 62% de los empleados considera que las herramientas se encuentran

transversalizadas en la organizacion, mientras el 38% restante no lo considera asi.

11. ¢El uso de estos espacios, aplicativos o herramientas cualifica la labor o el

desemperio de los colaboradores y funcionarios?

El 71,4% de los empleados considera que si hay una cualificacion de las funciones

a través de los aplicativos, sin embargo el 28,6% considera que no es asi.

12. ¢Existen estrategias o herramientas espacialmente disefiadas para el

intercambio de conocimiento de la organizacion con los stakeholders?

80% de los empleados del area de educacién y desarrollo escolar afirman que no
hay herramientas para el intercambio de conocimientos con los aliados o
patrocinadores, sin embargo el 20% sostienen que a través del portal y los

informes de proyectos se da el intercambio efectivo.
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Analisis de los resultados

Si bien hay un reconocimiento de la mayoria de empleados respecto a la
existencia de un area y unas estrategias de gestion del conocimiento, hay unos
encuestados que al momento de profundizar la respuesta afirman estar
confundidos con relacion a las iniciativas realizadas entre el area de gestion
humana y contenidos, lo cual evidencia una desintegracion de las estrategias de

conocimiento en la organizacion.

Por otra parte, la mayoria de empleados siente que gran parte del conocimiento
que posee el Museo Parque Explora esta en cabeza de las personas, lo que
denota falta de estrategias o herramientas que faciliten la codificacion y el
intercambio de conocimientos para el aprovechamiento de los mismos en el area.
Si en el futuro un empleado valioso para el area decide retirarse, eso puede
convertirse en una fuga de conocimiento, por lo cual es importante la
implementacion de estrategias para la captura, intercambio y transferencia de

conocimiento.

Cuando se indagd sobre la herramienta o aplicativo para el almacenamiento de
datos e informacién, casi todos los encuestados sefalaron a Google Drive como el
soporte de almacenamiento de la organizacion; sin embargo, algunos empleados
consideran poco amigable esta herramienta para acceder a la informacion y poco

efectiva para resolver problemas.

Se evidencié la dependencia de la herramienta de Google Drive, pues a la hora de
cuestionar sobre aplicativos para facilitar los flujos de conocimiento, solo se
mencionaron las herramientas de captura de la informaciéon y no estrategias de

personalizacidn para el intercambio y la transferencia de conocimiento.

79



De acuerdo a las personas encuestadas, se puede decir que no hay capitalizacion
del conocimiento generado con los stakeholders, pues se evidencido un
desconocimiento de herramientas, estrategias o acciones para el intercambio de
conocimiento con estos actores. Asi mismo, de los empleados que sefialaron
conocer las estrategias de intercambio y sefalaron los informes de proyectos y el
portal web del Museo Parque Explora como actividades para el intercambio de
conocimiento, describen fuentes de conocimiento estaticas que no garantizan la

apropiacion de conocimientos adquiridos por los actores.

Es importante tener en cuenta que el hecho de tener una herramienta como
Google Drive no asegura el valor de la organizacién, pues esto no depende del
acceso a un medio tecnolégico, sino de las interacciones que se pueden generar a
partir de este medio. Esto, sin embargo, no desconoce la importancia del factor
tecnoldgico,pues es importante tenerlo en cuenta para facilitar procesos de

conocimiento como la captura y el intercambio.

o Procesos de gestion del conocimiento

En un primer momento, se describen los datos encontrados sobre los doce
procesos de conocimiento, diagndstico, identificacidn, intercambio, aseguramiento,
proteccion, valoracion, comercializacion, negociacion, creacion, difusion,
transferencia y adquisicion del conocimiento, el cual permitio identificar el estado
de madurez de los procesos de conocimiento en el area de educacion y desarrollo
escolar. La valoracion de esta categoria de analisis surgio de la adaptacién de las
auditorias de conocimiento de Liebowitz et al. (2000); Lauer, Tanniru (2001)y
Perez-Soltero, Valenzuela (2007); Hylton(2002); Cheung, Lee, Tsang( 2007) ;
lazzolino y Pietrantonio(2005) y DeTena y Benitez(2005). Para el desarrollo de

esta categoria de analisis se les pidi6 a los empleados que sefialara de 1 a 5 el
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nivel de madurez de los procesos de gestidon del conocimiento en el area,
representando el 1 un nivel de madurez bajo y el 5 un nivel de madurez alto.
Finalmente, se realiza un analisis global de resultados de acuerdo a la categoria

de procesos de conocimiento.

Analisis de datos

La tabla 3 muestra las relaciones entre los niveles de los procesos de
conocimiento. EI numero 1 sefiala el bajo estado de madurez de los procesos, el 5
indica un estado alto de madurez.Los procesos son: diagndstico, identificacion,
intercambio de  conocimiento, aseguramiento, proteccién, valoracion,
comercializacidén, negociacién, creacion, difusion, transferencia y adquisicion del

conocimiento en el area de educacion.

Tabla 3. Estado de madurez de los procesos de gestion del conocimiento en el
area de educacion y desarrollo escolar

Int 0
Diagnéstico Identificacién e Aseguramiento Proteccion Valoracién Comercializacion Negociacién Creacién Difusién Transferencia Adquisicién

cimiento

baja) 3 3 1 3 1 1 2 0 0 0 0 1
2 4 2 3 4 4 3 2 1 1 o 2 o
3 4 6 6 5 5 8 3 5 3 2 5 7
4 2 2 3 1 2 0 6 6 7 5 3 4
5 (madurez
alta) 0 0 0 0 1 0 0 1 2 6 3 1

Fuente: elaboracién propia

Asi mismo, la figura 14, representael nivel de madurez de los procesos de
conocimiento de acuerdo con la percepcion de los empleados del area de

educacion y desarrollo escolar.
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Figura 14. Promedio general de los procesos de conocimiento de los empleados de
educacion y desarrollo escolar de Parque Explora.
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Fuente: elaboracion propia.

De acuerdo a la tabla 4y la figura 14 se puede decir que la percepcion sobre el
estado de madurez de los procesos de conocimientos para los empleados es el
que se describe a continuacion y su estudio se profundiza en el analisis de

resultados descrito al final.

Diagndéstico:el 15,3% de los empleados indica una madurez alta, mientras que el

30% sefala una madurez media y 53,8 % una madurez baja.

Identificacion:el 15,3% de los empleados indica una madurez alta, mientras que el

46,1% senala una madurez media y 38,4% una madurez baja.

Intercambio:el 23%de los empleados indica una madurez alta, mientras que el

46,1% sefala una madurez media y 30,7% una madurez baja.
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Aseguramiento:el 1,3% de los empleados indica una madurez alta, mientras que el

38,4% sefala una madurez media y 53,8% una madurez baja.

Proteccion:el 23% de los empleados indica una madurez alta, mientras que el

38,4% sefala una madurez media y 38,4% una madurez baja.

Valoracion:el 46,1% de los empleados indica una madurez alta, mientras que el

23% senala una madurez media y 30,7% una madurez baja.

Comercializacion:el 46,1% de los empleados indica una madurez alta, mientras

que el 23% sefiala una madurez media y 30,7% una madurez baja.

Negociacion:el 53,8% de los empleados indica una madurez alta, mientras que el

38,4% sefala una madurez media y 1,3% una madurez baja.

Creacion:el 69% de los empleados indica una madurez alta, mientras que el 23%

sefala una madurez media y 1,3% una madurez baja.

Difusion:el84,6% de los empleados indica una madurez alta, mientras que el

15,3% senala una madurez media.

Transferencia:el 46,1% de los empleados indica una madurez alta, mientras que el

38,4% sefala una madurez media y 15,3% una madurez baja.

Adquisicion:el 38,4% de los empleados indica una madurez alta, mientras que el

57,8% sefala una madurez media y 1,3% una madurez baja.
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Analisis de los resultados

Lafigura 14 indica que trece empleados sefalan que los procesos de valoracion,
comercializacion, negociacion, creacion, difusion y transferencia tienen un nivel
alto de madurez de conocimiento en el area de educacion y desarrollo escolar,
mientras que los procesos de identificacion, intercambio y adquisicién se perciben
con un nivel medio de madurez de conocimiento. Finalmente, el diagndstico, el
aseguramiento y la proteccidén del conocimiento, tienen un nivel bajo de madurez
de conocimiento en el area. Lo anterior denota que hace falta evaluar el estado del
conocimiento dentro del area de educacion, ademas de la implementacion de
politicas para el aseguramiento y la proteccion del conocimiento que posee la

organizacion.

La tabla 4 descrita a continuacion resume el analisis de cada proceso de

conocimiento, de la siguiente forma:

Tabla 4. Analisis de los procesos de conocimiento en el area de educacion y
desarrollo escolar

Proceso de Analisis de los procesos
conocimiento

Los empleados del area de educacion reconocen que este
proceso se lleva a cabo pocasveces en algunos programas
Diagndstico o educativos. Lo cual denota que el area no tiene elementos para
auditoria : identificar o planear el conocimiento que se requiere para el
desarrollo de su estrategia o de la planificacion de proyectos
asociados a la gestion del conocimiento.

La identificacién de conocimiento en el area de educacion esta en
un nivel medio-bajo, pues no hay claridad en estrategias que
permitan el aprovechamiento de conocimientos y habilidades de
Identificaciéon los empleados en la organizacion, y esto significa desaprovechar
el capital humano del area para la generacibn de nuevos
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productos y servicios.

Intercambio

Segun la percepcion de los empleados hay un nivel medio-alto de
intercambio de conocimiento y eso se respalda con las
actividades que se realizan: el café con expertos, las formaciones
internas, las comunidades de practica, entre otros escenarios que
facilitan el intercambio a nivel interno entre las personas de la
misma area. Sin embargo, la tercera parte de los encuestados
senalan que el intercambio de conocimiento estaen un nivel de
madurez bajo debido a la falta de comunicaciéon efectiva con
areas de la misma organizacion.

Aseguramiento

Podemos ver que la organizacioncuenta con una estrategia o
proceso de aseguramiento del conocimiento en un nivel medio-
bajo, es decir, que no hay estrategias para evitar las fugas de
conocimiento. Como se menciond anteriormente, los empleados
desconocen si hay politicas de propiedad intelectualy no hay un
plan de accion claro para determinar la proteccion del
conocimiento adquirido por la organizacion. Lo anterior puede
afectar la ventaja competitiva y la reputaciéon del area en el
ecosistema.

Proteccién

De acuerdo a la percepcion de las personas encuestadas, puede
decirse que la proteccién esta en un nivel medio-bajo, pues no
hay politicas o estrategias para la proteccién del conocimiento
que es medular o critico,lo cual afecta la capacidad competitiva
del area frente a otras organizaciones.

Valoracion

No se percibe la existencia de ponderaciones o costeos del costo
del conocimiento para la organizacion y esa situacién perjudica al
area en el momento de desarrollar nuevos productos o servicios y
ponerlos a competir en el mercado. Ademas, sin la valoracion del
conocimiento no es posible determinar el estado de cumplimiento
de los propositos de la gestion del conocimiento en el area.

Comercializacion:

Los empleados reconocen que la comercializacion del
conocimiento en la organizacién es alto, se perciben recursos
econdmicos a través de la comercializacion de proyectos,
programas, estrategias itinerantes y otros conocimientos.
También se comercializa a través de renta de espacios, visitas a
salas interactivas, formacién a la ciudadania, exposiciones
itinerantes, entre otras actividades.
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Negociacion

Las negociaciones son de nivel medio-alto, la mayoria de
convenios que realiza el Museo Parque Explora son con
empresas privadas y del sector estatal, lo que implica proyectos y
programas disefiados con terceros. Lo anterior supone que hay
redes con empresas y aliados que le permiten al museo realizar
negociaciones estratégicas para el desarrollo de programas.

Creacion

El nivel de creacién es medio-alto, es decir,los empleados
consideran este procesoque realizan en su quehacer diario se
traduce en la realizacibn de experiencias, de contenidos,
desarrollo de nuevos programas, entre otras actividades que se
llevan a cabo para tener el museo en constante transformacion.

Difusiéon

Los empleados consideran que este proceso esta en alto estado
de madurez; para ellos estanclaros los canales de comunicacién
en la organizacién y reconocen algunas campafas de difusiéon
realizadas para promover la gestion del conocimiento en las
areas.

Transferencia

Este proceso fue evaluado en un nivel medio-alto, es decir, que
las personas encuestadas consideran que en la organizacién se
da un proceso de identificacion, adquisicion y aplicacion del
conocimiento entre las personas de manera efectiva.

Adquisicion

Podemos sefalar que para los empleados el nivel de adquisicion
de conocimiento es medio-alto, es decir, que el areacuenta con
fuentes externas para suplir el conocimiento que no tiene al
interior de su organizacién. Es importante entonces desarrollar
iniciativas para capitalizar el conocimiento que adquieren los
empleados y se puede asi usar el conocimiento y aprovechar las
alianzas con proveedores, aliados y stakeholder.

Fuente: elaboracion propia.
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o Medicion y aseguramiento del conocimiento

La ultima seccion de la encuesta virtual se centré en la medicion y aseguramiento
del conocimiento. Se desarrollaron tres preguntas que partieron de DeTena y
Benitez(2005)y sirvieron para interrogar sobre la medicion del conocimiento, los
indicadores del capital intelectual y las politicas del capital intelectual. A

continuacion las preguntas y los datos obtenidos delas mismas.

Analisis de los datos

1. ¢La organizacion cuenta con indicadores de medicion de conocimiento?

Figura 15. Percepcion de los empleados de educacion y desarrollo escolar sobre
la existencia de indicadores de medicién del conocimiento.

® s
® No

Fuente: elaboracion propia.

La figura 15 describe que el 80% de los empleados del area de educacion y
desarrollo escolar sefialanque el Museo Parque Explora no cuenta con indicadores
de medicion de conocimiento, mientras que el 20% restante afirma que la
organizacion si cuenta con indicadores de medicion de conocimiento y que estos
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se relacionan con los indices de desempenfo del talento humano, se basan en los

productos o hacen parte del plan estratégico de gestion del conocimiento.

2. ¢La organizacion cuenta con indicadores de capital intelectual?

Figura 16. Percepcion de los empleados del area de educacion y desarrollo
escolar sobre la existencia de indicadores de capital intelectual.
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Ty

Fuente: elaboracion propia.

La figura 16muestra la percepcion de los empleados sobre la existencia de
indicadores de capital intelectual. En efecto, el 93,3% de los empleados senala
que los indicadores no son evidentes en el area de educacion y desarrollo escolar.

Por su parte el 6,7% afirman que si existen, pero que no los conocen.
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3. ¢La organizacion cuenta con una politica de aseguramiento del capital

intelectual?

Figura 17.Percepcion de los empleados del area de educacion y desarrollo escolar
sobre la existencia de una politica de aseguramiento de capital intelectual.

® s
® No

Fuente: elaboracion propia.

El 80% de los empleados del area de educacién y desarrollo escolar percibe que
no existe una politica de aseguramiento del capital intelectual. Sin embargo, el20%
de los encuestados asegura que la propiedad si se protege a través de los

contratos, el ISBN y otras licencias.

Analisis de los resultados

La medicion de la gestion de conocimiento en las organizaciones es un medio
para obtener mas ventaja competitiva; se espera entonces que la organizacion
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comparta el conocimiento y obtenga beneficios por ello.Sin embargo, el analisis de
losdatos obtenidos en este estudio indica que el Museo Parque Explorano cuenta
con indicadores de medicion de conocimiento, indicadores de capital intelectual o
politicas de aseguramiento. Lo cual es un riesgo, pues las organizaciones
protegen su conocimiento con el objetivo de proteger los programas que
desarrollan sus empleados; el conocimiento que se genera a nivel organizacional
crea una diferenciacién en el mercado que es valioso a la hora de promover una

ventaja competitiva.

6.3. ANALISIS DE LOS DATOS Y LOS RESULTADOS DEL TALLER
DE PROFUNDIZACION CON EL AREA DE EDUCACION Y
DESARROLLO ESCOLAR

El analisis de los datos generados en el taller de profundizacién describe
informacion relacionada sobre los flujos de conocimiento, repositorios de
conocimiento e informaciéon del area de educacion y desarrollo escolar con
relacion a las otras dependencias y las brechas que impiden el desarrollo de las
tareas. Cada una de las preguntas que se plantean se relaciona con los procesos
de: identificar, crear, compartir, almacenar y usar el conocimiento (European

Committee for Standardization)

o Identificacion del conocimiento

Para la identificacion del conocimiento en el area de educacion y desarrollo
escolar se efectuaron tres preguntas a los empleados sobre los conocimientos que

tienen las personas para desarrollar las actividades en el museo, ¢ cuales son los

conocimientos y habilidades que tienen las personas? y ¢qué conocimiento hace
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falta para el desarrollo de actividades en el museo? como se describe a
continuacion:

1. ¢ Cuales son los conocimientos y habilidades que tienen las personas?

Figura 18.Conocimientos y habilidades del equipo de educacién y desarrollo
escolar del Parque Explora.

Irvestigacion escolar, . — 7

Formacion de docentes ABP .~ o . Docencia universitaria

Disefio de talleres parala..,  Dis=fio grafico (fotografia-...
. ldiomas

N\ Filosofia

Transformacion escokar f .\ Gestion cultural

Dinamizacion

4+ Anglisis de informacion..
1 1 ||
- — -'.'-.'.- o P . -
Talleres de cocreadon - 7~ Conocimiento tacito
T&nicascregivas |

Técnicas de pratatipada ’ Dissfio de estrategias de..

Escribir " Animacion de gruposde..

Comunicacion asertiva " Biologia y biodiversidad

oy » ~Matemiticay sprendeaje..
Coordinacion y seleccion... - L'iderag%@glg%%"lcgn
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Fuente: elaboracion propia.

De acuerdo a la figura 18, puede decirse que los conocimientos asociados a
investigacién escolar, formacion de docentes en Aprendizaje Basado en Proyectos
(ABP), coordinacién y la administracion de proyectos, son los conocimientos mas
recurrentesen el area de educacion y desarrollo escolar, por encima de saberes

como la pedagogia, la docencia, los idiomas, la gestion cultural, el liderazgo de

91



equipos, las técnicas de prototipado, el disefio de talleres, la gestién de
instituciones, entre otros conocimientos que posee el area pero que no se
aprovechan para el desarrollo de cursos o formaciones para la comunidades o

para la misma organizacion.

2. ;Cuales son los conocimientos y habilidades que tienen las personas del

area de educacion y desarrollo escolar

Figura 19. Conocimientos que se pueden aplicar en el equipo de educacién y
desarrollo escolar
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Fuente: elaboracién propia.

Se puede observar en la figura 19que el conocimiento que mas poseen los
empleados del area de educacion y desarrollo escolar es el relacionado con
politicas publicas y educativas, también en temas comomercadeo, antropologia
organizacional, formacion para la identificacion de lecciones aprendidas, gestiéon
de la informacién, gestion del conocimiento, desarrollo sostenible, técnicas

creativas, liderazgo, idiomas, deportes, pintura, danza, entre otros saberes que
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podrian aplicarse para desarrollar nuevos productos y servicios en el Museo

Parque Explora.

3. ¢Qué conocimiento hace falta para el desarrollo de actividades en el area

de educacién y desarrollo escolar?

Figura 20.Conocimientos y habilidades que hace falta aplicar en el area de
educacion y desarrollo escolar.
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Fuente: elaboracion propia.

La figura 20 indica los conocimientos criticos del area de educacion y desarrollo
escolar son museologia y educacion. Se detect6 ademas que los miembros del
equipo carecen de conocimientos en: escritura de articulos cientificos, redaccion
de documentos, teorias educativas, politicas educativas en museos, entre otros

conocimientos que el area debe fortalecer para mejorar su ventaja competitiva.
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. Creacion de conocimiento

Para el proceso de creacion de conocimiento se indago sobre las fuentes internas
y externas de conocimiento a través de una pregunta que indago sobre la base de

informacion frente a la realizacion de una actividad laboral (European Committee

for Standardization).

¢Cuadles son las fuentes internas y externas de conocimiento a las que

frecuentemente acurde en caso de realizacién de una actividad laboral?

Figura 21. Fuentes internas y externas para la creacion del conocimiento en el
area de educacion.
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Elaboracion propia.

La figura 21 muestra que cuando un empleado del area de educacion y desarrollo
escolarrequiere apoyode una fuente interna o externa de conocimiento,este se

apoya en tres actores: los compaferos con mas experiencia en el area; los
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asesores externos de empresas como Proantioquia, Universidad EAFIT,
Universidad de Antioquia, Universidad CES y EmTic y los lideres de areas y las
plataformas tecnolégicas como Google Drive. Pocos acudirian a los compafieros

de otras areas de la organizacion, otros museos u organizaciones aliadas.

o Compartir conocimiento

En el proceso de compartir conocimiento se indago sobre los lugares donde mejor
se intercambia el conocimiento y la forma como se intercambia en conocimiento
entre el area de educacion y desarrollo escolar y otras areas de la

organizacion(European Committee for Standardization).

1. ¢ Cuales son los lugares donde se intercambia en conocimiento en el area

de educacion y desarrollo escolar?

Figura 22.Escenarios para compartir conocimiento en el area de educacion
y desarrollo escolar de Parque Explora
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Fuente: elaboracion propia.
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Las organizaciones cuentan con escenarios y estrategias para el intercambio de
conocimientoentre personas y grupos de interés externos; y en el caso del area de
educacion y desarrollo escolar, como puede inferirse en la figura 22.el
conocimiento es compartido en mayor proporcion a través de herramientas
tecnologicascomo los informes, e-mail, los boletines electrénicos, mientras que las
charlas con otros, las conversaciones informales, el Café del Conocimiento con
experto no son vistos como escenarios recurrentes para el intercambio de

conocimiento.

2. ;Cémo se intercambia conocimiento con las otras areas o dependencias

del Museo Parque Explora?

Figura 23.Interaccion del area de educacion y desarrollo escolar con otras
dependencias del Parque Explora
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Fuente: elaboracion propia.
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La figura 23 muestra los conocimientos que requieren las areas del Museo Parque
Explora, segun las personas encuestadas del area de educacion y desarrollo
escolar, para la realizar el quehacer en la organizaciéon. Cuando se les pregunté a
los empleados por los conocimientos que se requerian para la realizacion de las
actividades en el area, las personas comenzaron a efectuar relaciones con otras
areas de la organizacion. Y se comenzo a encontrar conocimientos en comun y

también areas con las cuales no se intercambia conocimiento.

La figura evidencia interrelaciones tematicas posibles entre las areas,
conocimientos comunesque pueden conectarse a travées de la gestion del
conocimiento.Los colores de las lineas indican conexiones tematicas, por ejemplo,
el color rosado, muestra conexiones entre educacion e innovacion y desarrollo; el
color azul claro sefala relaciones entre educacion, gerencia de proyectos y el area
financiera y el color naranjasugiere conexiones entre educacion, comunicaciones y

mercadeo.

Como puede verse, las areas donde mas se concentra el conocimiento son las
areas de gerencia de proyectos, la direccion financiera y de
comunicaciones,siendo la primera la que mas relaciones bidireccionales tiene, el
area financiera apoya las actividades relacionadas con realizacion de
presupuestos y gestion financieray el area de comunicaciones, por su parte, centra
la procesos en la recepcion y difusion de la informacidn que se genera en el area

de educacion y desarrollo escolar.

Por otra parte, el taller mostré que el equipo de educacion no explicitd relacion
alguna con las areas de tecnologia, acuario, procesos; ademas de Exploratorio y
el Planetario de Medellin, dependencias que hacen parte del organigrama del
Museo Parque Explora.
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Almacenamiento del conocimiento

En el proceso de almacenamiento se indagdé sobre los lugares donde se
encontraba almacenado el conocimiento del area de educacion y desarrollo

escolar(European Committee for Standardization).

1. ¢ Dénde se encuentro almacenado el conocimiento del area de educacion

y desarrollo escolar?

Figura 24.Fuentes de almacenamiento del conocimiento en el area de
educacion y desarrollo escolar del Parque Explora
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Fuente: elaboracién propia.

Almacenar el conocimiento garantiza la conservacion de la informacion y el
conocimiento, y esta tarea generalmente se respalda enun sistema de gestion
documental que permite organizar y facilitar la consulta. En el area de educacion y

desarrollo escolar, por ejemplo, el conocimiento se encuentra almacenado en el
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Centro de Gestion Documental, en los informes de gestion, en el Google Drive, las
computadoras personales, los discos duros y correos electronicos, muy pocos
empleados sefialaron que se encontraba en las personas, como se puede ver en

la figura 24.

En reflexiones grupales se hizo énfasis en la necesidad de mejorar la forma de
almacenamiento de la informacion, ya que existeconocimiento que el area requiere
pero no hay una forma adecuada de recuperarlo, dentro del sistema de gestion de
la informacion de Google Drive. También se describié que la gran mayoria de
conocimiento se encuentra en las personasde manera tacita,y que una vez se van
de la organizaciéon se pierde el conocimiento que tenian dichas personas. Fueron
recurrentes los comentarios en torno a que los aprendizajes del area no se
sistematizan; es decir,hay descripciones en los informes de los proyectos, pero

falta analisis y una evaluacion posterior de los procesos.

Para el equipo es importante explicitar el conocimiento tacito que tienen las
personas, es importante dinamizar la informacion que sea de interés para el area.
En este momento, el almacenamiento se concibe como un problema porque no
hay reflexiones o0 memorias de aprendizaje de otros programas o proyectos
similares, el conocimiento esta en cabeza de las personas con mas afos de
trayectoria en la organizacion. Para los muchos miembros del equipo es urgente
que se describan y desarrollen estrategias para transferir el conocimiento de un

miembro a otro u otros.
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o Uso y aplicacion del conocimiento

En el proceso de uso del conocimiento se indagd sobre la forma en la que se
aplica el conocimiento en el area de educacion y desarrollo escolar(European

Committee for Standardization).

1. ¢Coémo aplica o usa el conocimiento los empleados del area de educacién

y desarrollo escolar?

Figura 25.Uso del conocimiento en el area de educacion y desarrollo escolar.
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Fuente: elaboracion propia.

El uso y aplicacion del conocimiento describe la forma como se usa el
conocimiento en la organizacion, en este caso particular, cdmo lo aplica el area de
educacion y desarrollo escolar del Museo Parque Explora.A la pregunta de como
se usa el conocimiento en el area, los 28 empleados describieron que el

conocimiento se usa para el desarrollo de nuevos productos y servicios, la
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capitalizacion de lecciones aprendidas, el desarrollo de nuevos procesos, la toma
de decisiones informada, la cualificacion y desarrollo de tareas de cada cargo, la
asesoria a otros proyectos y el desarrollo de tareas propias, entre otras
actividades que se llevan a caboen elarea, asi lo indica la figura 25, en la parte
superior. Pocos manifestaron aplicar el conocimiento para el desarrollo de
proyectos internos, crear propuestas con otras areas para el diseiio de nuevas

estratégicas educativas, entre otras.

Analisis de los resultados

En un primer momento es importante anotar que el equipo de educacion y
desarrollo escolar es rico en una gran variedad de conocimientos que de
capitalizarse se podrian aprovechar para la creacidon de nuevos servicios o
productos. Por otra parte, resulta inquietante que el equipo senale la educacion y
la museologia como conocimientos que hacen falta, pues justamente son
conocimientos medulares o criticosen la organizacion.Hay que promover entonces

procesos de formacion para suplir dichas brechas de conocimiento.

Se vuelve a denotar la falta de interaccion entre educacion y las otras areas de la
organizacion cuando se refiere a relaciones o conocimientos generados con
otros:se denota la falta de comunicacion con el equipo de trabajo de Operaciones,

Acuario, Planetario o Exploratorio.

6.4. ANALISIS Y RESULTADOS DE LAS ENTREVISTAS CON EXPERTOS

El analisis de los datos de las entrevistas a las directivas del area de educacion y
desarrollo escolar, gestion humana y juridica, y las coordinadoras de las areas de

tecnologia e informatica y gestion del conocimiento, se hizo teniendo en cuenta las
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categorias de:la estrategia, la ventaja competitiva, la gestion del conocimiento, la
cultura,los procesos de conocimiento, herramientas tecnologicasy la gestion del
conocimiento. Enseguida se presentan contenidos que relacionan las preguntas

con respuestas de los entrevistados:

. Entrevista con la experta A°

La tabla Smuestra las relaciones entre las preguntas y las categorias de analisis y

las respectivas respuestas.

Tabla 5. Resumen de la entrevista con la experta A.

Preguntas Categoria Respuesta
-En 2017 la junta directiva del museo decidio crear
la Direccién de Educacién y Desarrollo Escolar
1. ¢ Desde cuando para crear una linea orientada a los programas,
existe el area de proyectos y estrategias en el sector formal e
educacioén en : informal de la educacion”.
Estrategia
Parque Explora?
¢ Por qué razones
fue creada?
2. ;Coémo se . . .
¢~ "El  Parque Explora tiene cinco objetivos
relacionan los - ; -
. g misionales y tres lineas estratégicas, dos de esos
objetivos, la mision . .
o objetivos se relacionan fuertemente con la parte
y la visién del . o . )
Estrategia educativa; una es ciudadanos creativos y

Museo Parque
Explora con el area
de educacién y
desarrollo escolar?

participativos y la otra es innovar para la
educacion, siendo esta ultima el objetivo misional
de nuestra area. A partir de la misién,
comenzamos a desarrollar la  planeacion

® Entrevista realizada a Paola Andrea Trujillo Pulido, directora de Educacién y Desarrollo Escolar
del Museo Parque Explora. Licenciada en pedagogia de la Universidad Complutense de Madrid,
Espana y Master en Didactica de la Matematica de la Universidad de Granada, Espafia.
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estratégica y la construccibn de una vision
educativa que nos permita definir lo que significa
innovar para nosotros, que parte de una lectura
del contexto, de las necesidades y de la
construccion de metodologias disruptivas para los
agentes educativos y ciudadanos”.

3.¢,Cual es el factor

diferencial del area

de educacién y Ventaja
desarrollo con areas competitiva
de educacién de

otros museos?

"Normalmente todos los museos se centran en si
mismos, es decir, en la exposicién, en la
museografia, la propuesta de la ruta y las
itinerancias.Nosotros comenzamos a generar
ambientes de aprendizaje en otros contextos
como la escuela, el territorio y el museo. Otros
museos tienen como extension o un colegio o una
maestria 'y son muy especificos en sus
formaciones, ellos hacen diplomados o maestrias
en museologia, y en otros casos como Estados
Unidos han creado colegios —son muy pocos—
pero que su misidn de extender su vision
educativa es generar un colegio, para nosotros es
impactar en el contexto de nuestras
comunidades".

4. ; Como visualiza

el area de L,
. Vision
educacion y .
estratégica
desarrollo escolar a
largo plazo?

"Seremos un referente en la conversacion, en
poner temas importantes para la educacion, la
politica publica, para dar significado a lo que
comunicamos, y queremos que los proyectos sean
de alto impacto, que trasciendan, que aunque no
tengan la importancia para los agentes politicos
del momento, sean estrategias que puedan
impactar a través de politicas de continuidad".

5. ¢Quéesla

gestion del

conocimiento para  Gestion del
el area de conocimiento
educacion y

desarrollo escolar?

"La gestion del conocimiento es algo integral y
sistémico que tiene diversas aristas; por un lado
esta la gestion de la informacion y por otro estan
los elementos como el capital humano, que se
relaciona con el aprovechamiento de Ilos
conocimiento, las competencias y capacidades de
los empleados y una cultura institucional. Es
importante también unir esas tecnologias, ese
capital humano e integrarlo para que haya un
verdadero conocimiento enmarcado en la
estrategia de la organizacion. Necesitamos que
las variables confluyan y haya un propésito mayor
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para que ese conocimiento sea valioso y que
tenga impacto en la sociedad".

6. ,Como se
capitaliza el
conocimiento en el
area de educacion?

Capitalizacion
del
conocimiento

"Estimulamos escenarios para el intercambio de
ideas, promovemos en los profesionales
formaciones y estimulos para que desarrollen sus
suefios, ya que somos seres humanos y como tal
es importante respetar su esencia, ayudarlos a
proyectar como profesionales. También formamos
a los lideres y coordinadores en liderazgo,pues
eso dice mucho del tipo de persona que quieren
ser. Ademas, promovemos la confianza para que
las personas se acerquen a hablar, generando
dinamicas para que las personas puedan
interactuar, conocer o aprender del otro".

7. ¢Qué asuntos

deben mejorar en

gestién del Mejoras en la
conocimientoenel GC

area de educaciéon y

desarrollo escolar?

-Auln hace falta que reconozcan al Museo Parque
Explora como un escenario que ha hecho muchas
cosas en el sector educativo. Tenemos que
conocernos como area y como organizacion, para
eso es importante saber qué sabemos, quiénes
somos, qué es lo que queremos proyectar a otros
entornos y comenzar a posicionar el area. Las
personas nos aportan conocimiento, pero este no
puede quedar en una sola persona, si queda en la
organizacion es porque hay un proceso claro que
comienza a desarrollarse. El conocimiento debe
quedar en todos, de lo contrario nunca habra
gestion del conocimiento”.

8. ¢, Como piensa

aportar el area de

educacion a la Ventaja
ventaja competitiva competitiva
del Museo Parque

Explora?

"En la comunidad antioquefia el Parque Explora
es un gran referente y es un ejemplo a seguir, es
como el anhelo, la aspiracion de muchas personas
y profesionales.Entonces Explora ya tiene como
un sello, desde el area de educacidn nuestro
anhelo es materializar esos adjetivos que califican
a Explora y comenzar a darle vida a partir de
proyectos, programas y eso nos obliga estar a la
vanguardia, pensar en cuales son nuestros retos
de aqui a 10 o 20 afios"

Fuente: Elaboracion propia.
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. Analisis de resultados

El area esta centrada en el cumplimientode la mision y de las lineas estratégicas
del Museo Parque Explora. Asi mismo, enfoca su objetivo misional de innovar para
la educacion, a partir de los conocimientos generados por sus comunidades de

aprendizaje y sus empleados.

El area quiere ser referente de ciencia, tecnologia e innovacion para los
ministerios de educacion, secretarias de educacion, centros de ciencia,
universidades e instituciones educativas a partir de las experiencias memorables
de aprendizaje para el intercambio y creacion de nuevo conocimiento con las
comunidades y aliados estratégicos. La entrevistada A reconoce la importancia del
capital humano al querer capitalizar el conocimiento de sus empleados a partir del
disefio de cursos de formacion para comunidades y de conversaciones con el

objetivo de hablar de temas clave para la educacion y la politica educativa.

Para la directora de educacion y desarrollo escolar, lacoordinadora de la gestidon
del conocimiento, la gestion del conocimientoes de una mirada holistica e
integral;en esta confluyen la gestién de la informacién, el capital humano, la
cultura institucional y los procesos, todo un sistema que promueve el conocimiento

en la organizacion.

Como parte de las estrategias que el area de educacion y desarrollo viene
desarrollando para capitalizar el conocimiento de sus empleados, se encuentran:
la gestion de la informacion, la planeacion estratégica de acuerdo a las lineas de
trabajo, la generacion de espacios y dinamicas de trabajo flexibles, la proyeccion
profesional de los empleados, el fortalecimiento del liderazgo y la confianza
laboral. Tales componentes estimulan un clima organizacional 6ptimo para el
intercambio y la creacion de nuevo conocimiento y se evidencian en los resultados

de la encuesta virtual en donde los empleados resaltan el trabajo en equipo, la
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confianza y la generacion de espacios para el intercambio del conocimiento. Sin
embargo, es importante formar en liderazgo a todos los empleados y no solo a los
lideres y coordinadores, pues es un elemento indispensable para formar equipos

que desarrollen procesos innovadores.

Con relacién a la gestién del conocimiento, el area es consciente de que posee
muchos saberes, pero no los tiene documentados, y si los tiene, no ve la
importancia de éstos para la creacidon de nuevo conocimiento. Asi mismo, se
considera que es vital que el conocimiento no esté en un solo individuo porque

esto aumenta mas las brechas de conocimiento organizacional.

Entre los retos que se plantea el area de educacion y desarrollo escolar estan: la
visibilizacion del area de educacion a nivel interno y externo y la construccion de
servicios y contenidos que apunten a problematicas a largo plazo, lo cual

demuestra querer ser mas competitivos e innovadores en el sector museistico.

o Entrevista con la experta B ’

La tabla 6 muestra las relaciones entre las preguntas realizadas a la experta B con

relacion a 7 categorias de analisis y sus respectivas respuestas, como se describe

a continuacion:

’ Entrevista con Luisa Fernanda Isaza Restrepo, directora de la Direccién de Gestion Humana y
Juridica del Museo Parque Explora. Abogada de la Universidad Pontificia Bolivariana y Master en
Gerencia de Desarrollo Humano.
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Tabla 6. Resumen de la entrevista con la experta B

Preguntas

1. ¢, Como se retiene
el talento humano en

el Museo Parque
Explora?

Categoria

Estrategia de GC

Respuesta

"Nuestra area se enfoca en dos grandes
estrategias: el aprendizaje organizacional y
la gestion del conocimiento organizacional.
Entre las estrategias de aprendizaje
tenemos la induccion a los empleados, la
replicacién del conocimiento y la formacion
en diversos temas. En la organizacion
estamos orientados a crear conocimiento
desde cero con los otros, para asi generar
un flujo de conocimiento continuo; ademas
propiciamos escenarios para generar charlas
con el experto y lecciones aprendidas entre
algunos equipos de trabajo".

2. ;Cémo se
transfiere el
conocimiento en el
Museo Parque
Explora?

Intercambio
deconocimiento

"Entre nuestras metas estda que el
conocimiento se ftransfiera a través de
estrategias como micro pasantias al interior
y en otros museos. También es importante
tener claros sus conocimientos medulares y
no de forma estatica, porque necesitamos
ser una organizacién que aprende. Sabemos
que en la organizacion hay problemas para
que las areas compartan el conocimiento y
por eso comenzaremos con el proyecto de
las paginas amarillas. Por otra parte,
considero que el Drive no es un documento
para la captura de la informacién, no cumple
con las normas de gestion documental”.

3. ¢ Qué acciones
desarrollan para
retener el
conocimiento en el
Museo Parque
Explora?

Retencién
delconocimiento

-0 primero que queremos ser es sexys, es
decir, un escenario Optimo para laborar,
porque aqui construimos ciudad, somos un
escenario transformador del territorio. Por
otra parte, tenemos planes de bienestar de
acuerdo al alcance presupuestal, tenemos
bonos para los empleados, apoyo en
subsidios para empleados del Estado, entre

otros. Medimos el riesgo del clima
organizacional, y a partir del mismo
formamos a nuestros directores vy

coordinadores en temas relacionados con
elliderazgo. Nos proyectamos como un area

107



que quiere tratar a sus empleados con
equidad interna, es decir, los ajustes
salariales establecidos de acuerdo a lo que
dicta el mercado’.

4. ;Qué ofrece el
Museo Parque
Explora a los

empleados, que se  Ventajacompetitiva

diferencie de lo que
ofrecen otras
organizaciones?

"En  Explora tenemos unos valores
organizacionales muy marcados.Puedo decir
que todo el que trabaja aqui tiene inquietud
intelectual; eso si, nos falta trabajar en otros
valores como la colaboracion, pero si hay un
respeto al interactuar con el otro, con los
otros. En Explora ofrecemos la libertad de
desarrollarse profesionalmente".

5. ¢ Qué acciones
desarrollan en el

Museo Parque Atraccion
Explora para atraer a profesionales
los mejores

profesionales?

de

Para la eleccion de nuestro personal
hacemos entrevistas técnicas y humanas,
tenemos un filtro que no incluye nombres o
fotografias para que no haya prejuicios a la
hora de seleccionar una hoja de vida. Por
otra parte, para la eleccion de nuestros
mediadores contamos con la participacion
de profesionales del area de gestion
humana, profesionales vy contenidos,
quienes desarrollan unos retos para contar
con profesionales calificados que brinden a
nuestros usuarios la mejor experiencia.

En el caso de los millennials, buscamos que
la oferta de trabajo sea retadora para ellos,
pero también tratamos de formarlos en la
tolerancia a la frustracién, en el manejo del
conflicto, porque somos seres humanos
conflictivos y necesitamos equilibrar las
emociones, hay que promover mas la
tolerancia entre nosotros".

6. ;,Qué es la gestion
del conocimiento
para el area de
gestién humana y
juridica?

Gestion del
conocimiento

ta gestion del conocimiento son los
procesos encaminados para que las
personas puedan aprender a través de la
captura, almacenamiento y creacion del
conocimiento en beneficio de la
organizacion. Explora es una organizacion
de conocimiento, y aunque el conocimiento
organizacional no se logra identificar, es algo
que constantemente esta en movimiento, es
una organizacién que crece en conocimiento
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colectivo y organizacional. Nos tenemos que
proyectar como equipos colectivos de
trabajo”.

-Los equipos deben mejorar en la parte de

7. ¢ En qué aspectos evaluacion interna; son pocas las areas que
se debe mejorar la replican lecciones aprendidas, ademas hay
gestion del que lograr que los empleados se apropien

- Mejoras en la GC ) iy
conocimiento en el las estrategias como suyas. La gestion del

Museo Parque conocimiento no es todo, pero es un

Explora? facilitador para que la mision del Museo
Parque Explora se cumpla de manera
rapida, articulada y menos traumatica”.

8. ¢ Cudles son los -Bebemos tener momentos para la
objetivos que el produccibn y otros espacios para la
Museo Parque formacion y el crecimiento, hay que tomarse
Explora podria el tiempo para comprender el quehacer y
perseguir para la Estrategia de GC  salir del momento mecanico de hacer las
implementacion de tareas diarias. Todas las personas deberian
una estrategia de tener el 20% del tiempo para construir, crear
gestion del y pensar en si mismos y el resto en la
conocimiento? produccion de sus tareas”.

Fuente: elaboracion propia.

. Analisis de resultados

A partir de la entrevista realizada a la experta B se exaltan los avances del area
enla formacién de los empleados, la realizacion de charlas con expertos, la
implementacion de lecciones aprendidas y se anuncian como retos la realizacion
de micro pasantias en otras areas y organizacionales afines, la creacion de las
paginas amarillas y la busqueda de un aplicativo diferente a Google Drive que

permita la captura y el intercambio de informacién en el museo.

Se advierte que aunque se vienen desarrollando estrategias para la gestion del
conocimiento, no hay aun plan estratégico que integre todas las areas de la

organizacion y ayude a mejorar el trabajo colaborativo, la confianza y la tolerancia
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en los equipos de trabajo. Las situaciones antes descritas van en contra de la
percepcion de los empleados del area de educacién y desarrollo escolar que ven
en la confianza y el trabajo con otros, elementos primordiales para el desarrollo de
sus actividades. Por lo anterior, es importante promover en toda la organizacion

una cultura del conocimiento y la innovacion.

De acuerdo a la definicion de gestion del conocimiento expresada en la entrevista,
se puede decir que la posicion de gestion humana es una vision centrada en los
procesos, es decir en la adecuada captura, almacenamiento y creacion de
conocimiento; sin embargo, es indispensable que esta definicion surja a partir de
un diagndstico o auditoria de conocimiento que se realice a nivel organizacional,
pues es a partir de esta, que se puede desarrollar un plan estratégico, tal y como

lo demuestra este trabajo de investigacion.

Mas que un conjunto de estrategias para estimular la creacion o la captura
adecuada del conocimiento, la gestion del conocimiento es un pilar estratégico que
debe estar integrado a la mision organizacional y no puede estar en cabeza de
una sola persona o una sola area, pues es indispensable su apropiacion en todas

las areas para un adecuada mejora de la competitividad y la innovacién.

o Entrevista con la experta C 8

La tabla 7 muestra las relaciones entre las preguntas realizadas a la experta C,

con relacion a 5 categorias de analisis y sus respectivas respuestas, como se

describe a continuacion:

® Entrevista con Fatima Lucia Jaramillo Arboleda, Jefe del Area de Tecnologia e Informatica del
Museo Parque Explora. Pregrado en Ingenieria Informatica.
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Tabla 7.Resumen de la entrevista con la experta C

Pregunta Categoria
1. ¢, Como concibe el

Parque Explora desde

Su vision estratégica Gestion del

lo que es la gestion de
la informacion en
relacion con la gestion
del conocimiento?

conocimiento

Respuesta

+a gestion de la informacién es parte
fundamental y nosotros brindamos las
herramientas para hacer una buena gestion
de esa informacion, de esa propiedad, de
esa proteccion, para que haya un buen
almacenamiento de la informacion.
Sabemos que la informacién es un activo
importante para la organizacion y por eso
velamos por el buen funcionamiento de la
herramienta”.

2. i A qué te refieres
cuando hablas de
herramientas?

Herramientas

+a herramienta es un software o una
plataforma que custodia la informacién vy
ademas almacena toda la informacion que
tenemos en la organizacion. La idea es que
la gente pueda acceder a través de estas,
que tenga los permisos correspondientes;
sin embargo no todas las personas deben
tener acceso a toda la informacion y por eso
hay que velar por protegerla”.

3. ¢Qué es la gestion

del conocimiento para Gestion del
el area de tecnologia  conocimiento
e informatica?

-a herramienta permite la gestién de la
informacion y la gestién del conocimiento,
por ejemplo, Google Drive es la herramienta
que el Parque decret6 para el
almacenamiento y la gestion de la
informacion. Claro, hay otras formas a
través de las cuales la organizacion
gestiona su conocimiento, como los talleres,
el Café del Conocimiento, seminarios y la
referenciacion de otras organizaciones.
Vale la pena aclarar que hay otras
herramientas como ERP y SAP que me
permiten a mi gestionar los procesos
internos 'y administrativos de la
organizacion, y a través de los cuales tengo
toda la trazabilidad de las cosas que hemos
hecho a través de mantenimiento”.

111



4. ;Qué otras
herramientas existen
para capturar la
informacion?

Herramientas
tecnoldgicas

-En alguna ocasion se tratd de poner un
portal para cada una de las areas, pero por
cuestion de presupuesto, no se dio. Por otra
parte, se tiene la Escuela Explora, una
plataforma en la cual se suben las
formaciones de los mediadores. Aun nos
hace falta mucho en el camino hacia la
gestion del conocimiento, nos hace falta
mas organizacion; pero creo que ya hemos
iniciado con esas integraciones que son
necesarias’.

5. ¢ Qué herramientas
tecnoldgicas hay para
aprovechar el
conocimiento de los
aliados, proveedores
u organizaciones
externas?

Herramientas
tecnolodgicas

-Rlataformas no tenemos, pero podriamos
hablar de estrategias como pedir asesoria a
los proveedores para hacer cambios o
transformaciones en el area de tecnologia,
y ya con eso hacer las implementaciones y
la difusion a los usuarios. Cuando hacemos
una campafia para la organizacion, nos
aliamos con proveedores estratégicos para
llegar a las soluciones mas modernas; o
también estan los seminarios de
intercambio de conocimiento con otros
lideres”.

6. ;,Qué herramientas
se implementan para
explicitar el
conocimiento en
Parque Explora?

Procesos

Brive es la herramienta que selecciond
Explora como su repositorio de informacion;
si bien hay otras como SAP donde tu
puedes aplicar procedimientos. Por otra
parte, sabemos que se han presentado
algunos problemas, pero ello ha radicado
en la forma como se concibe Ia
herramienta. Cuando se compré Google
Drive y se dijo que esa era la herramienta,
se definié una estructura y esa no funcioné
y por eso es que estamos en la transicion.
Ahora nos sentamos con las areas para que
en conjunto y en los equipos se defina la
estructura y sea mas facil comunicar esa
informacion.

Tenemos un problema super grave de
cultura, y eso es lo que mas nos ha costado
en este momento:que la gente comprenda
que la informacion es un activo
organizacional, que no es una informacion
que es propia; sino que hay que custodiarla,
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que el conocimiento hay que guardarlo y
que se debe compartir con quienes hay que
hacerlo, no con todo el mundo”.

7. ¢ Como se
transfiere el
conocimiento para
generar ventaja
competitiva en el
Parque Explora?

conocimiento

Transferencia de

-A través de la referenciacién a partir de
otras entidades, es importante conocer
cémo lo hacen otros y por eso en gestion
del conocimiento nos referenciamos con
otras organizaciones que no
necesariamente hacen Ilo mismo que
nosotros, por ejemplo: el Metro de Medellin,
Ecopetrol, a pesar de que no somos del
mismo sector econémico ellos producen un
conocimiento que nos sirve saber cémo lo
hacen, como lo han logrado”.

8. ¢Por qué es
importante el tema de
gestion del
conocimiento para el
Museo Parque
Explora?

Gestion del
conocimiento

-Es importante porque de este modo no
repetimos la informacion y podemos
realimentar los procesos a través de
lecciones aprendidas. Aprender de los
errores y de lo que otros han hecho es
importante. Lo que hago en Explora no es
mio, es de la organizacion, y por eso es
importante documentar lo que sucede en el
area, documentar una politica, unos
procesos. A la gente le cuesta documentar,
le cuesta escribir, por eso es importante
motivarlos a que conversen”.

9. ;,Qué estrategias
has promovido para la

-En estos momentos queremos solventar lo
de la gestién de la informacién, es un reto

gestion del Estrategias de GC . .

conocimiento con que queremos sacar en todas las areas;

otras areas? saber como se implementa mejor”.

10. 5 COmMO se "La verdad, no hemos pensado en proyectos
e Vision a futuro, queremos que este ejercicio

visualizan a futuro?

contintie y que no sea sélo del 2018".

Fuente: elaboracion propia.

113



. Analisis de resultados

En la entrevista realizada a la experta C se evidencio que la vision de esta area
esta centrada en la adecuada gestién de la informacion, sin desconocer que se
reconoce la importancia de actividades como: la charla con los expertos, la
formacion de empleados, el intercambio de conocimientos con otras

organizaciones, entre otras.

Sin embargo, cuando sus estrategias se centran en el adecuado almacenamiento,
codificacion y aseguramiento de la informacion, pasa como sefala la encuesta
virtual realizada a los empleados del area de educacion: que limita el acceso de
informacion a los empleados y no permite el intercambio o la creacién del

conocimiento a nivel interno y externo.

Aunque se develan avances en la implementacion y la formacion de la
herramienta, es importante indagar en otras estrategias tecnoldgicas que permitan
fortalecer los procesos de intercambio y creacién de conocimiento entre las
diferentes areas, ya que desde 2013 se viene trabajando en la codificacion del

conocimiento; pero poco en estrategias de personalizacion.

Es de resaltar el intercambio de conocimiento que el area de tecnologia e
informatica tiene con sus proveedores; esto les permite informarse e intercambiar
conocimientos a través de seminarios, encuentro, ferias y otros escenarios que
son vitales para la creacion de nuevo conocimiento en la organizacion. Dicha

actividad deberia ser replicada en toda la organizacion.

114



Ahora bien, seria estratégico disefiar estratégicas para promover la inteligencia
competitiva de la organizacién y el desarrollo de una plataforma que permita el
intercambio de conocimientos con aliados, proveedores y comunidades, pues esto
ayuda a estimular los procesos creativos y de innovacion al interior de la

organizacion.

. Entrevista con la experta D°

La tabla 8 muestra las relaciones entre las preguntas realizadas a la experta D,
con relacion a 4 categorias de analisis y sus respectivas respuestas, como se

describe a continuacion:

Tabla 8.Resumen de la entrevista con la experta D

Pregunta Categoria Respuesta

-ka gestion del conocimiento surgié en 2013 con la ex
directora ejecutiva del Parque Explora, quien
conformé el equipo de gestion del conocimiento y lo
delegé al area de contenidos. El proyecté arrancé con
tresfases:en la primera, relacionada con actividades
centradas en las personas y con herramientas para la

1. ¢ Como surgio la gestién de la informacion, el interés se centré en
gestion del Gestion del como guardar la informaciéon y como trabajar con el
conocimiento en el  conocimient conocimiento de las demas personas, como
Museo Parque o] conservar el conocimiento de las personas cuando se
Explora? van. La segunda fase estaba relacionada con las

brechas de conocimiento, como disminuir las brechas
de conocimiento; y para hacerlas se empezé a hablar
de estrategias como charlas con el experto, Café de
Conocimientos, las embarradas. Todas estas
estrategias se centraron en dos grandes
autores:Nonaka y Takeuchi.La tercera fase de la
gestion del conocimiento en la organizacién, comenzo6

® Entrevista con Juliana Murillo, coordinadora de Gestion del Conocimiento en el Museo Parque
Explora. Lic. En Ed. Béasica con Enfasis en Ciencias Naturales y Ed. Ambiental y Master en
Investigacion en la Ensefianza y el Aprendizaje de las Ciencias Experimentales, Sociales vy
Matematicas de la Universidad de Andalucia, Espafa.
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con la formacion de los articuladores, gestion de la
informacion, mapeo de conocimientos y
comunicaciones para visibilizar las estrategias en el
parque”.

2. ¢ Qué equipos
lideran la gestién del
conocimiento en el
Museo Parque
Explora?

Equipo GC

Nosotros ya no lideramos la  estrategia
organizacional. En gestién del conocimiento para la
apropiacion del conocimiento somos dos personas
enfocadas en contenidos y sus publicos. Ahora nos
centramos en sistematizacion de experiencias,
evaluacion y socializacion”.

3. ;Como se ha
conectado la gestion
del conocimiento
con la estrategia de
la organizacién?

GCy
estrategia
de la
organizacio
n

-Cuando se hizo la estrategia de mapas de
conocimiento, se realizé pensando en los objetivos de
la misién organizacional, los conocimientos propios de
cada empleado, porque es importante identificar qué
conocimientos tiene la persona, pero que no aplica en
su quehacer; entonces definimos que para hacer ese
mapeo de conocimiento, lo mas importante son los
conocimientos misionales. Ahi se conecta, porque
todo debe enfocarse a la mision de la organizacion.

El problema es no tener a la gestién del conocimiento
como un eje estratégico del Parque Explora, era un
eje estratégico del area; pero no del Parque Explora.
Gestion Humana tiene que posicionar la gestion del
conocimiento como un eje estratégico del Parque
Explora. Asi como hay lineas estratégicas en
ambientes de aprendizaje también debe existir una
linea estratégica enfocada en la gestion del
conocimiento”

4. ;La gestion del
conocimiento para
que le sirve al
Museo Parque
Explora?

Gestion del
conocimient
o)

-Explora es una entidad de conocimiento, entonces es
una entidad que ensefa pero es una entidad que
también debe aprender. Todo el tiempo estamos
pensando en como transformar la sociedad, pero si
no aprendemos con la misiébn organizacional, que es
generar apropiacion social del conocimiento,
dificilmente lograremos esa transformacién, porque
no sabemos qué queremos estratégicamente.
Nosotros no hemos Ilogrado el aprendizaje
organizacional, necesitamos ser una organizacién que
aprende, porque ademas nuestra mision lo necesita,
no es porque la gestion del conocimiento esté de
moda”.
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5. ¢Crees que el
Parque Explora
necesita un plan
estratégico y unas
formas de medir ese
conocimiento?

Estrategia
GC

-En estos momentos, no comprendo si la gestién del
conocimiento para Explora es un medio o es un fin. Si
es un medio, podriamos pensar que con las métricas
podriamos entender los procesos de gestiéon del
conocimiento en los que nos queremos centrar: si en
las personas, o las herramientas tecnolégicas; y si
fuera un fin, tendria que haber un plan, independiente
de lo que tengamos, con fases estratégicas, logros
anuales.Lo ideal es que esté en cabeza de sus
directivos; no podemos concebir que los procesos de
gestién del conocimiento son propios de un area,
somos todos”.

6. ¢ Qué equipo se
necesitaria para
conformar un area
de gestion del
conocimiento?

Equipo GC

-Antes de pensar en un equipo es importante pensar
en un plan, se necesita unas personas con bagaje de
la gestion del conocimiento y de la estrategia
organizacional del Museo Parque Explora, que sepan
de estrategias, de Explora como un escenario que
genera conocimiento, una persona fuerte en liderazgo
organizacional. Es importante contar con un
coordinador, un profesional y una persona que trabaje
de la mano de la tecnologia, porque ellos tienen
conocimientos técnicos en manejo de la herramienta;
pero en cultura organizacional no. Nosotros
pensamos que la gestion del conocimiento se va
expandiendo al interior de la organizacion y es
importante que haya personas que tengan voz dentro
de los equipos de trabajo, que es proceso de todas
las areas del conocimiento del Parque Explora”.
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7. ¢, Como deberia
proyectarse la

it Vision de
gestién del
o GC
conocimiento en un
futuro?

-Es importante que nos tengan en cuenta para el
desarrollo de un plan estratégico, porque si no
sabemos para déonde vamos entonces debemos tener
un foco claro, unas metas claras para poder medir el
proceso, un mapa de gestion del conocimiento, asi
podremos ver como aprendemos anualmente en la
organizacion. Aun estamos en la consecucion de
aspectos técnicos de la gestion del conocimiento; pero
poco en la cultura organizacional”.

Fuente: elaboracion propia.

. Analisis de resultados

Para el museo es importante el disefio de un plan estratégico de gestion del

conocimiento, pues aunque en un inicio sedesarrollaron algunas estrategias de

gestion del conocimiento, al dia dehoy no hay una estrategia que integre las areas

de la organizacion, promueva la cultura del conocimiento o valore el conocimiento

gue generan sus empleados.

Por otra parte, se evidencia una preocupacién por la existencia de procesos de

gestion del conocimiento enfocados en diversas areas de la organizacion, una

enfocada en la gestion organizacional y otra en la gestion para la apropiacion del

conocimiento cientifico, lo que devela desarticulacion entre las areas, la necesidad

de una politica de gestion del conocimiento yla ausencia de la gestion del

conocimiento como eje estratégico para todas las areas del museo.
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6.5. SINTESIS DE LA AUDITORIA DE CONOCIMIENTO

La tabla 9resume los componentes de la metodologia que se utilizé para la auditoria
deconocimiento del area objeto de estudio. El lector encontrara en esta tablaaspectos
relacionados con la encuesta virtual,el taller de profundizacion y las entrevistas,y una
referencia al nivel de conocimiento de los empleados frente a varias de las categorias
de analisis;por ultimo, las recomendaciones para la implementacion del plan

estratégico de gestidn del conocimiento.

Tabla 9.Resumen de la auditoria de conocimiento aplicada y recomendaciones.

Nivel de

_ conocimiento de los _ _
Fuente Variables Acciones a realizar

empleados
Bajo Medio Alto

Hacer campafias de comunicacion para

Mision X su difusion.
Encuesta Caracterizacion Obijetivos estratégicos X -
virtual de o la Concienciar a los empleados de su
organizacion Vision X importancia.

Reconocer la funcion estratégica de la
Estructura organizacional X base operativa.
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Plan u objetivo estratégico
relacionado con el
conocimiento

Comunicar los planes y objetivos de
conocimiento para que no haya
confusion con las politicas de
almacenamiento.

: Reconocimiento del .
Estrategia o ) Hay que dar claridad sobre el
NP conocimiento como activo L
organizacional y . X conocimiento como un  proceso
0 proceso importante para ) o,
GC L importante para la organizacion.
la organizacion
Dependencia de la . . oo
o Incentivar mas el capital intelectual para
estructura organizacional . .
. o X el desarrollo de bienes y servicios.
en bienes y servicios del
conocimiento
Procesos de induccion, Fortalecer los procesos de empalme y
mentoria o intercambio de mentoria con antiguos para mejorar los
conocimiento procesos de transferencia.
Motivacion para compartir X Propiciar escenarios para el intercambio
el conocimiento de conocimientos.
Estrategia o mecanismo
de escalamiento de ideas, Posicionar estrategias para el
propuestas o iniciativas escalamiento de ideas en el area de
relacionadas con educacion.
Las personas y conocimiento
la cultura del Espacios (BA) propicios o .
conocimiento - Promover estos escenarios para el
e facilitadores para el X intercambio de conocimiento entre
organizacional  intercambio de .
- areas.
conocimiento
Promocién de la filosofia
: : X -
del trabajo colaborativo
Confianza X -
Motivacion X -
X Consolidar estrategias en liderazgo e
Liderazgo identificacion de trabajo de equipo.

Trabajo colaborativo
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Incentivar a los equipos para la creacion

Infraestructura y
herramientas
para la gestion
del
conocimiento

X de contenidos en conjunto.
Encuentros informales
Definicion ~ de area o Consolidar el area de GC.
proceso de GC
Nivel de codificacién del X Disefar estratégicas para la codificaciéon

conocimiento

del conocimiento del area.

Herramienta para el
almacenamiento de datos
e informacion

Implementar otras herramientas para la
captura del conocimiento.

El aplicativo o herramienta
es de facil acceso

Explorar otras herramientas para el
almacenamiento de la informacién.

Frecuencia en el uso del
aplicativo o herramienta

Efectividad de la
herramienta a la hora de
resolver problemas

Actualizacion del aplicativo

Herramientas de  uso
compartido en la
organizacion para facilitar
los flujos de conocimiento

Motivacion de las
personas por el uso del
aplicativo

Lideres natos o informales
que acompafien el uso de
estos espacios, aplicativos
0 herramientas

Acompanar en la apropiacion de las
tecnologias y herramientas.

Herramientas se
encuentran

transversalizadas a todos
los niveles de la

organizacién

Estrategias para mejorar el flujo de
conocimientos entre organizaciones.
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Herramientas cualifican la
labor o el desempefio de

los colaboradores y X )
funcionarios
Herramientas
espacialmente disefiadas C . . .
para el intercambio de Disefar estrat_eg_|as para el intercambio
conocimiento de I3 X de . conocimientos con los
o patrocinadores.
organizacion con  los
patrocinadores
X Estrategias para identificar el estado del
Diagnéstico conocimiento.
X Realizacién de mapas de conocimiento,
Identificacién paginas amarillas.
Promover escenarios para el
X intercambio de conocimiento entre
Intercambio areas.
X Creacion de politicas de propiedad
Aseguramiento intelectual.
P q X Politicas de  proteccion de la
Grcc;cesos € Proteccion informacion.
Valoracién X -
Comercializacion X -
Negociacién X -
Creacion X -
Difusion X -
Transferencia X -
Estrategias para capitalizar el
X conocimiento de los aliados vy
Adquisiciéon proveedores.
Medicion y Indicadores de medicién X Plan para la medicion de conocimiento

aseguramiento

del conocimiento

en el area.
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Tallerdeprofu

ndi-

zacion

Entrevistas

con

expertos

los

del

Indicadores de capital

Politicas de  proteccion de la

. X X . .
conocimiento intelectual informacion.
Politica de aseguramiento X Politicas de propiedad intelectual vy
del capital intelectual formacion para el equipo de trabajo.
o Construir un brochure de servicios vy
Conocimientos y L
o . productos con el conocimiento
e s habilidades del equipo :
Identificacion existente.
Conocimientos que se Estimular el intercambio de
Identificacion pueden aplicar conocimiento para formacion interna.
Conocimientos que hacen
Identificacion falta X Formacién en educacion y museologia.
. Fortalecer el intercambio de
Fuentes internas y S .
S conocimiento con otras areas de la
., externas de conocimientos . . .
Creacioén X organizacion, aliados y proveedores.
. . Promover la realizacion de encuentros
Escenarios para compartir . . .
. informales para el intercambio de
. conocimiento ..
Compartir conocimiento.
: - Promover interacciones de wuso vy
Flujo de conocimiento g . ) .
, creacion con otras areas como: Acuario,
entre areas del , ; e
_ tecnologia, Exploratorio, juridica,
. conocimiento .
Intercambiar operaciones.
Crear estrategias para la transferencia
Fuentesde LS -
. del conocimiento y creacién de
almacenamiento . .
Almacenar X lecciones de aprendizaje.
Uso del conocimiento Estimular e! uso”del con00|m|er)to dentro
Uso X de la organizacion y con otras areas.
. . Consolidar estrategias para toda el area
Liderazgo en el equipo de . X .
) de trabajo, no sdélo con el apice
. trabajo o
Educacion estrategico.
desarrollo Codificacion del Crear estrategias para la codificacion
escolar conocimiento X del conocimiento.
Intercambio de Promover estrategias para el
conocimiento con otras X intercambio de conocimientos con otras
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areas

areas del museo.

Vision estratégica

Vision holistica de la
gestion del conocimiento

Gestion
Humana
Juridica

y

Estimulacion  hacia el
aprendizaje organizacional

Retencién del talento
humano
Consolidar estrategias para toda el area
de trabajo no so6lo con el apice
Liderazgo estratégico.
Intercambio de Estimular estrategias para la
conocimientos X conversacion efectiva entre areas.
Codificacion del Desarrollo de otra herramienta que
conocimiento X permita el intercambio de conocimiento.

Difusion de la gestion del

Comunicar las estrategias de gestion
del conocimiento que desarrolla la

conocimiento X organizacion.
Vision de una gestidon del Crear un plan estratégico con los pilares
conocimiento centrada en X de la gestién del conocimiento.

procesos.

Tecnologia e
informatica

Capitalizacion del
conocimiento de sus
proveedores

Intercambio de

conocimientos con otras
organizaciones

Visiobn de una gestion del
conocimiento centrada en
las herramientas
tecnoldgicas y la

Socializar el plan de gestion del
conocimiento para todas las areas de la
organizacion.

124



conversacion.

Facilitar una herramienta que no solo
se centre en la captura de Ila
informacién.

Intercambio del
conocimiento
Capitalizacion del

conocimiento de los

Crear herramienta tecnoldgica para
aprovechar el conocimiento de los

aliados X aliados.

Codificacion del Continuar con campafas para la

conocimiento tacito captura de la informacion.

Visidbn holistica de la

gestién del conocimiento

Plan estratégico de la Disefar un plan estratégico de gestion

gestion del conocimiento X del conocimiento

Intercambio de Promover el intercambio de
Gestion del conocimiento entre areas X conocimiento entre todas las areas
conocimiento Alineacion de la gestion

del conocimiento con la Comunicar a los directivos el plan

estrategia de la estratégico para que haya compromiso

organizacion X de la direccion.

Promover la gestion del conocimiento
Cultura organizacional X como linea estratégica organizacional

Fuente: elaboracion propia
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7. PLAN ESTRATEGICO DE GESTION DEL CONOCIMIENTOPARA EL
AREA DE EDUCACION Y DESARROLLO ESCOLAR EXPLORA

Luego de presentar y analizar los resultados generados por la auditoria del
conocimiento, y de acuerdo con el marco tedrico, a continuacion se propondra un
plan estratégico para la implementacion de la gestion del conocimiento en el area

de educacion y desarrollo escolar del Museo Parque Explora.

El proceso para la formulacion del Plan Estratégico de Gestion del Conocimiento
—PEGC— para el Area de Educacion y Desarrollo del Museo Parque Explora
cuenta con cinco fases: la formulacién del planteamiento estratégico de la gestion
del conocimiento, el desarrollo de objetivos estratégicos, el direccionamiento
estratégico, componentes del PEGC (portafolio de proyectos, esquema
organizacional de gestion del conocimiento y seguimiento del PEGC) y el

desarrollo del mapa de prospectiva.

7.1. Formulacién del Plan Estratégico de la Gestidén del Conocimiento

7.1.1. Misién de la gestion del conocimiento

A partir de la auditoria del conocimiento se realizO una asociacion entre las
actividades encontradas en los procesos de gestion del conocimiento y se
identificaron los propésitos a corto, mediano y largo plazo para construir la mision
de la gestion del conocimiento en el area de educacion. A continuacién se

presentan los insumos para su desarrollo.
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Figura 26. Base para el propdsito de la gestion del conocimiento en el area
de educacion y desarrollo escolar del Museo Parque Explora.

Apoyar los objetivos
organizacionales a corto
plazo

Promover los objetivos
organizacionales a
mediano plazo

Estimular los objetivos
organizacionales a largo
plazo

Corto plazo

( )

-Promover una cultura
de conocimiento
organizacional.

-Fomar para el
liderazgo de los
equipos de trabajo.

-lmplementar
estrategias para el
intercambio de
conocimiento entre
areas.

Mediano plazo

Largo plazo

\_ J

( Fortalecer las )
estrategias de captura,
intercambio y creacion
de conocimiento.

-Creacion de politicas
para la gestion del
conocimiento.

-Sistematizar las
lecciones aprendidas
del area.

-Disefio de un plan
estratégico de gestion
del conocimiento.

-Crear retos para el
desarrollo de nuevos
proyectos.

-Instaurar la feria de
conocimiento
organizacional.

-Implementar pautas
para medir, valorar,
asegurar y proteger el
conocimiento del area.

-Instaurar estrategias
para la transferencia de

\_ J

conocimiento.

U J

Fuente: elaboracion propia.

7.1.2. Mision

La gestion del conocimiento en el area de educacion y desarrollo escolar busca
promover la captura, intercambio, creacion, difusidon y uso del conocimiento para
inspirar, comunicar y transformar mediante escenarios de interaccién que
contribuyan a la apropiacidon publica del conocimiento cientifico, tecnoldgico y

social.
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7.1.3. Vision de la gestion del conocimiento

En el 2023 el area de educacion y desarrollo escolar implementara estrategias de
gestion de conocimiento organizacional, promoviendo la formacién de sus
empleados y posicionando al area como un referente en innovacion educativa a
partir de experiencias memorables de aprendizaje en el museo, la escuela y el

territorio.

7.2. Estrategias de gestion del conocimiento recomendadas para el area de
educacion y desarrollo escolar

Esta parte describe algunas estrategias de gestion de conocimiento que surgieron
de la auditoria del conocimiento y pueden tenerse en cuenta para el mejoramiento
de la ventaja competitiva y la innovacion, dada la necesidad del area en ese

aspecto.

7.2.1.Estrategias de personalizaciéon

Estas estrategias hacen énfasis en la gente, en el intercambio de conocimiento
persona a persona , en este caso el énfasis se hace en estrategias para la
socializacion del conocimiento y no en TIC (Henao y Cardona, 2010). Para el

desarrollo del PEGC se propone lo siguiente:

a. Formar a los empleados en liderazgo organizacional.
b. Formacion en educacion y museologia.
C. Pasantias entre areas de la organizacion.
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7.2.3. Estrategias de codificaciéon

Estas estrategias se basan en la formalizacion del conocimiento y en su
almacenamiento para que pueda ser conservado y accedido, aqui el conocimiento
es codificado utilizando el enfoque persona-documento para dejarlo de manera
explicita para que pueda ser usado por otra persona, estas estrategias permiten
conservar el conocimiento(Henao y Cardona, 2010). Para el desarrollo del PEGC

se propone las siguientes acciones:

a. Formular mapas de conocimiento, comunidades virtuales de aprendizaje y
paginas amarillas para el intercambio de conocimiento.

b. Disefiar un sistema de retos o de capitalizacion de conocimientos para
aliados, proveedores o comunidades vinculadas con el area.

C. Creacioén de politicas para la proteccion del capital intelectual, la propiedad
intelectual y el aseguramiento del conocimiento.

d. Disefio de un plan integral para la implementacién de medidas del
conocimiento.

e. Disefio de lecciones aprendidas.

7.2.4. Estrategias grupales

Las estrategias grupales son del tipo de estrategia de personalizacién que hace
énfasis en el intercambio de conocimiento entre persona y grupo de personas y se
efectua a través del intercambio y socializacion de conocimiento personal. Para el

desarrollo del PEGC se propone las siguientes actividades:

a. Crear camparfias de comunicacion para la difusion de la mision, la vision y

objetivos estratégicos de la gestion del conocimiento.
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b. Crear estratégicas para la capitalizacion de conocimientos con otras areas

de la organizacion.

C. Mentorias entre expertos y novatos.

d. Realizacion de una feria a nivel organizacional.

7.3. Objetivos estratégicos de la gestion del conocimiento

Disefar, implementar y hacer seguimiento al Plan Estratégico de Gestion del

Conocimiento del area de educacion y desarrollo escolar.

Desarrollar estrategias de personalizacion y codificacion que permitan comunicar

el conocimiento del area de educacion y desarrollo escolar.

Capitalizar el conocimiento de las personas para el desarrollo de programas y

proyectos que aporten a la competitividad de la organizacion.

Figura 27.0bjetivos estratégicos de la gestion del conocimiento en el area de

educacioén y desarrollo escolar.

OLO que otros

OLO que se esta

haciendo en GC
-Almacenamiento del
conocimiento.
-Creacion de espacios
para ¢l intercambio de
conocimientos.

hacen en GC

-Transferencia del
conocimiento.
-Intercambio del
conocimiento.
-Estimulacidn de cultura
del conocimiento.
-Aseguramiento ¥
proteccion del
conocimiento.
-Inversion en
herramientas
tecnologicas

Fuente: elaboracion propia.
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o que se debe
hacer en GC

-Promover practicas v
herramientas parala
GC.

-Desarrollo de
estrategias para el
mejoramiento de la
ventaja competitiva.
-Implementacion de
estrategias a favorde la
innovacion.
-Aprovechamiento del
conocimiento de los
empleados para
generacion de proyvectos
¥ programas
educativos.



7.3.1. Mapa de prospectiva del area de educacion y desarrollo escolar.

La Tabla 10 descrita a continuacion tiene como objetivo servir como herramienta
para la difusidn y socializacion interna, resalta las actividades y proyectos a
desarrollar para gestionar el conocimiento en el area de educacion y desarrollo

escolar desde cuatro aspectos: la cultura, la tecnologia, los procesos de

conocimiento y la estrategia de la organizacion.

Tabla 10.Mapa de prospectiva del area de educacion y desarrollo escolar

Categorias Estrategias Objetivos Beneficios
-Formacién de empleados. -Mejora del clima
-Encuentros para el organizacional.
intercambio de conocimiento. Propiciar la cultura  -Confianza para la

Cultura -Cafés de Conocimiento organizacional en conformacioén de
-Lecciones aprendidas. el area. equipos de trabajo.
-Herramientas para el
trabajo con comunidades. Almacenar, capturar e  Intercambio eficaz

Tecnologia -Mapeo de conocimiento. intercambiar la de la informacion.

-Paginas amarillas.

informacion generada
en el area.

-Préacticas y herramientas
para la identificacion,
captura, creacion y uso del
conocimiento.

Procesos de
conocimientos

Identificar,
intercambiar, crear,
difundir y usar el
conocimiento que
generan los
empleados.

Mejora en el flujo de
conocimiento
organizacional.

-Comunicar los planes y
objetivos de la estrategia de
gestién del conocimiento.
-Vincular la gestion del
conocimiento como linea
estratégica de la
organizacion

Estrategia
organizacional
con la relacion
a la gestion del
conocimiento

Alinear la estrategia
de gestion del
conocimiento con la
mision, vision y
objetivos estratégicos
de la organizacion.

Reconocimiento de
la gestién del
conocimiento como
clave en la ventaja
competitiva e
innovacion de la
organizacion.

Fuente: elaboracion propia.
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7.4. Portafolio de proyectos de gestion del conocimiento a corto, mediano ylargo plazo

El portafolio de proyectos de gestion del conocimiento para el area de educacion y
desarrollo escolar se construyo a partir las encuestas virtuales a los empleados, el
taller de profundizacion y las entrevistas con expertos del Museo Parque Explora.
Después de analizar los proyectos que potencialmente podrian salir, segun la

auditoria de conocimiento, el portafolio se esquematizo asi:

Tabla 11.Lista de proyectos de gestidn del conocimiento a corto, mediano y largo plazo.

Proyecto Objetivo Problemaa  Direccionamien ..o Areas Recursos
mejorar to estratégico involucradas  Producto
. . Falta de Desarrollo de  La recoleccién g Tecnoldgic
Inventario de Identificar el conocimiento  estrategias de  de Educacion y
- conocimiento del conocimiento del o . desarrollo Documento ©0S:
Capitaliza area area del quehacer personalizacion conocimientos escolar
cion de del area y codificacién  criticos humanos
conocimie Encuentros .
ntos : Carencia de
conversacionales Promover el interlocucione Aprovechar el  Recoger Todas las Memorias
existentes para el intercambio  intercambio del S con ofras conocimiento  experiencias areas de virtuales Humanos
de conocimiento conocimiento Areas de las personas educativas Explora

entre areas
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Gestionar
el
conocimie
nto

Potenciar
las
actividade
s
estratégic
as de alto
impacto

Socializacién de
politicas para el

Aclarar el proceso

Comunicacién

Desarrollo de

Comprometer a
las personas

Gestion del

conocimiento,

. de de las estrategias de ara i
almacenamiento . o gasde —p . gestion Documento Humanos
. almacenamiento  politicas de personalizacion almacenamient
efectivo de la . . o humana y
. - de la informacién GC y codificacion odela "
informacion . C educacion
informacion
Sistematizar las 2 qi
Falta de Desarrollo de . . Tecnoldgic
o Favorecer la . . . lecciones por Educacién y
Repositorio de . realimentacié estrategias de |, osy
. . transferencia de .~ linea desarrollo Documento
lecciones aprendidas o n de los personalizacién -
conocimiento e estratégica de  escolar financieros
procesos y codificacion -
educacion.
o . Ausenciade  Desarrollo de Creacion del
Comités creativos Promover el : . . Todas las Humanos
. . . espacios para estrategias de  portafolio de .
con otras areas de la intercambio del L o - areas de Documento -
L . creacion de personalizacién servicios y y logisticos
organizacion conocimiento - e, Explora
conocimiento y codificacién productos
Comprometer a Gestién del
. Falta de un Desarrollo de P -
o . Consolidar la . los empleados  conocimiento,
Politicas de gestion : plan estrategias de . Humanos
L) estrategia de GC - .~ conlas gestion Documento
del conocimiento . estratégico de personalizacién ;
en el area . Y estrategias de  humanay
GC en el area vy codificacion "
GC educacion
Comunicacion,
. estion
Ausencia de . g Humanos
L . . e, Desarrollo de Implementacién humana,
Comunicacién del Difundir el difusion de las . _ e y
L . . estrategias de  de los objetivos gestion del
plan estratégico de  conocimiento del estrategias o - . Documento -
. personalizacion estratégicos de conocimiento y tecnologic
GC area que se o .
; y codificacién GC. educacion y
implementan 0s
desarrollo
escolar
Tecnologia,
Disefio innovacion i
Desarrollo de Promover la Falta de y ) Tecnologic
— . . . . Aprovechar el  desarrollo de educacion,
aplicativo para la innovacion y incentivos e . osy
o ", . conocimiento productos y gestion del Software
realizacion de retos  creatividad en el  para estimular de las personas servicios para  conocimiento i )
internos y externos  area la creatividad P . P i ’ financieros
el area. gestion
humana
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Falta de

Visibilizar los

Feria de Estimular la incentivos Aprovechar el roductos Todas las
conocimiento competitividad : conocimiento ~ ProcUctos ¥ areas de Feria Todos
. . o para estimular servicios del Exol
organizacional intraorganizacional . de las personas | Xplora
la creatividad area.
Juridica,
. . No ha Implementacion gestion
Lineamientos para la y Desarrollo de P 9
. Asegurar el proteccion y . en los humana,
valoracion y la L . estrategias de I Humanos
., conocimiento del  aseguramient ..~ proyectosy gestion del Documento
proteccion del X personalizacion -
o area o del o, programas del  conocimiento,
conocimiento - y codificacion . .
conocimiento area. comunicacione
S
Disefio de No hay
estrategias para la Promover transferencia  Desarrollo de Desarrollo de Todas las
transferencia del estrategias para  de estrategias de  proyectos, areas de Proceso Todos
conocimiento entre  la transferencia conocimiento  personalizacién programas y Explora
areas y aliados del conocimiento  entre los y codificacién otros servicios.
externos. empleados

Fuente: Elaboracion propia.
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7.5.Estructura para la gestion del conocimiento en el area de educacion y
desarrollo

Roles y responsabilidades del equipo de gestién del conocimiento

De acuerdo aHenao y Cardona (2010)un sistema de gestion de conocimiento (GC)
exitoso debe contar con un equipo integrado por: un director ejecutivo y
responsable de la direccion de conocimiento, un comité de gestion de
conocimiento, un equipo de soporte de GC vy los especialistas en GC, pues estos
roles consolidan un equipo exitoso. Sin embargo, es importante tener en cuenta
que para este caso es importante adaptar los roles al area de educacion y

desarrollo escolar.

El objetivo de este trabajo de investigacidn no es crear una estrategia de gestion
del conocimiento aparte para el area de educacion y desarrollo escolar, es mas
servir de guia o ejemplo para que el resto de las areas de la organizacidn
implementen estrategias de gestién del conocimiento que apunten a la mision y
vision de la organizacion. Se recomienda que como parte del equipo de gestidon
del conocimiento del Museo Parque Explora haya algunos representantes del

area, como se describe a continuacion:

Un profesional de gestioén del conocimiento

Esta persona estaria encargada de:

1. Disefar e implementar el plan de gestion del conocimiento.

2. Promover estrategias de personalizacion, codificacion y grupales.
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3. Liderar los procesos de conocimiento con las diferentes lineas estratégicas

del area de educacién y desarrollo escolar.

4. Coordinar los articuladores del conocimiento del area.

5. Proponer proyectos para la capitalizacion de nuevos proyectos vy
programas.

6. Liderar la inteligencia estratégica del area y sus aliados y competidores.

Articuladores del conocimiento

Estas personas se encargarian de:

o Conocer la estrategia de gestion del conocimiento.

o Disefar, desarrollar e implementarla gestién del conocimiento en el area.

o Difundir sus conocimientos en el area.

o Definir las practicas, estrategias y herramientas de gestién del

conocimiento.

o Liderar de los proyectos de conocimiento.

Este Plan Estratégico de Gestion del Conocimiento para el area de educacion y
desarrollo escolar contiene el plan de accion de acuerdo a las brechas de
conocimiento detectadas en la fase de auditoria de conocimiento. Es importante
tenerlo en cuenta en el disefio del plan estratégico del area para la conformacién
de equipos de trabajo articulados, creativos y con miras a lograr una mejor ventaja

competitiva para el area y la organizacion.
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8. CONCLUSIONES

En relacion al objetivo general de este trabajo, se concluye que para realizar un
Plan Estratégico de Gestion del Conocimiento que permita al area de educacion y
desarrollo escolar del Museo Escolar generar ventaja competitiva e impulsar la
innovacion, debe tenerse en cuenta la realizacion de una auditoria de
conocimiento que integre la estrategia organizacion, los procesos de
conocimiento, la cultura y las herramientas; ya que esto, permite identificar la
vision organizacional frente a la gestion del conocimiento, detectar las brechas de
conocimiento, mostrar el flujo de conocimiento entre las areas de la organizacion,
capturar el conocimiento y plantear actividades estratégicas para la efectiva

gestion del conocimiento.

Respecto al primer objetivo especifico, "realizar una auditoria de conocimiento en
el area de educacion y desarrollo escolar del Museo Parque Explora" se puede

concluir, en cada fase implementada, lo siguiente:

-De acuerdo a la informacion estratégica de la organizacion se encontré que tanto
la linea estratégica del Museo Parque Explora como la del area de educacion y
desarrollo escolar estan alineadas a favor del desarrollo de experiencias
memorables de aprendizaje que apuntan a la apropiacion de conocimientos
cientificos, tecnoldgicos y sociales, lo cual denota la importancia del conocimiento
para la organizacion y la necesidad de darle la relevancia para la consecucion de
los objetivos misionales. Sin embargo, no hay un reconocimiento de la estrategia y

la estructura organizacional por parte de las personas que conforman el area de
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educacion, lo cual es reflejo de una falta de estimulacion de la cultura

organizacional hacia la apropiacidn de los valores, la mision y vision del museo.

-A partir de la encuesta virtual realizada a los empleados de educacion y
desarrollo escolar se reconoce el papel del conocimiento como fuente de valor
para la creacién de servicios y productos, ademas del capital intelectual como la
base para el desarrollo de las experiencias que se disefian en el area, lo cual
evidencia la importancia de la capitalizacion de los empleados para el desarrollo

de estrategias que apunten a mejorar la ventaja competitiva.

Por otra parte, se identific6 que el area de educaciéon y desarrollo escolar no
capitaliza el conocimiento de sus empleados a partir de escenarios como la
induccién, el acompafiamiento de las personas con mas experiencia en la
organizacion o el intercambio de conocimientos con otras areas del museo; no
obstante, si hay una valoracion grande de los empleados por el trabajo
colaborativo, lo que denota una unidad al interior de los equipos de trabajo del
area. Es necesario facilitar los escenarios para la interaccion y capitalizacion del

conocimiento con otros actores como compaferos, aliados o proveedores.

También se puede decir que las personas del area de educacion y desarrollo
escolar no tienen clara la vision de gestion del conocimiento en la organizacién,
aunque hay un reconocimiento de estrategias de intercambio de conocimientos
como las charlas con los expertos, la mirada se sigue centrando en la gestion de
la informacion, a través de herramientas como Google Drive. Lo anterior denota la
necesidad de contar con unos objetivos y un plan estratégico de la gestion del
conocimiento; lo que en el momento existe esta supeditado a unas areas

especificas, pero no obedece a una visidon estratégica de toda la organizacion.

-De acuerdo al estado de los procesos de gestion del conocimiento en el area de

educacion y desarrollo escolar, se puede decir que hay fortalezas en la
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comercializacidén, negociacion y difusion de los conocimientos que bien pueden
verse como una oportunidad para la consecucién de nuevos negocios. Pero hace
falta identificar los saberes que posee al area, intercambiar el conocimiento con
actores internos y externos y proteger y valorar el conocimiento para el desarrollo

de nuevos conocimientos.

-Segun el taller de profundizacién con los empleados del area, se puede decir que
el area de educacion y desarrollo escolar necesita formacion en museologia y
educaciéon, conocimientos criticos que deben apropiar los empleados para la
consecuciéon de sus actividades diarias, no poseerlos dificulta el cumplimiento de
los objetivos misionales y la apropiacion de una cultura organizacional. También
se detectd una falta de interaccion e intercambio de conocimiento con areas de la
organizacion como operaciones, acuario, el Planetario de Medellin y Exploratorio,
desaprovechando la consolidacion de redes estratégicas para el desarrollo de

nuevos proyectos o programas .

-De acuerdo a las entrevistas con las expertas en educacion, gestion del
conocimiento, tecnologia y gestion humana, podemos decir que no hay claridad de
la gestién del conocimiento en las directivas de la Organizacidén, mientras unas
reconocen sus importancia para el desarrollo de la estrategia, otras visiones se
centran en la gestion de la informacion y la implementacion de estrategias
tecnoldgicas, lo cual no favorece la capitalizacion del conocimiento. Por otra parte,
se denotd que no hay un plan estratégico de conocimiento para toda la
organizacion; por el contrario, hay una segmentacion de sus estrategias en ciertas
areas del museo, lo cual, ademas de confundir a las personas, no favorece la

construccion de una cultura de conocimiento organizacional.
Respecto al segundo objetivo especifico, "analizar el estado actual del

conocimiento organizacional en el area de educacién y desarrollo escolar del

Museo Parque Explora" se puede concluir que el area de educacién y desarrollo
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escolar del Museo Parque Explora no cuenta con un modelo o plan estratégico de
gestion del conocimiento alineado a la estrategia de la organizacién y eso no
permite la apropiacion de las estrategias que se han realizado a lo largo de los
ultimos anos, es importante que se piense la gestidon del conocimiento desde el
apice estratégico y se materialice a través de estrategias que todas las areas

interioricen.

De acuerdo al tercer objetivo especifico, "definir los componentes del Plan
Estratégico de Gestion del Conocimiento para el area de educacion y desarrollo
escolar del Museo Parque Explora" se concluye que este trabajo capitaliza las
fortalezas y debilidades que los empleados del area de educacion y desarrollo
escolar tienen frente a los procesos de conocimiento, la tecnologia, la cultura y la
estrategia organizacional, brindando un panorama general de la gestion del
conocimiento. Ademas, da claridad respecto a la vision estratégica del area
mediante el desarrollo de objetivos a corto, mediano y largo plazo, lo cual es

importante para una organizacion que se orienta con metas claras y alcanzables.

También se detectd que para la realizacién de un Plan Estratégico de Gestion del
Conocimiento es importante contar con un equipo de trabajo que en el caso del
area de educacion y desarrollo escolar debe contar un profesional lider de la
gestion del conocimiento y un grupo de articuladores de conocimiento que
promuevan la implementacion de la estrategia para darle continuidad vy

materializar las estrategias aqui planteadas.
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9. RECOMENDACIONES FINALESAL AREA DE EDUCACION Y DESARROLLO
ESCOLAR

e La cultura de la gestiéon del conocimiento.

Hay que capitalizar el conocimiento que tienen los empleados que reconocen en
este y el capital humano activos importantes en la realizacion de nuevos productos

y servicios en el area.

Es importante incentivar las actividades para la transferencia de conocimiento
entre las areas de la organizacién, promover campafias para la creacion de
nuevos productos o servicios que estimulen la creatividad y el desarrollo de

propuestas en espacios informales.

Articular las estrategias de gestion del conocimiento del area de gestion humana y
juridica y contenidos, pues a través de la integracién de un mismo objetivo de la
gestion del conocimiento se puede desarrollar un plan estratégico en el sentido a

la misidn organizacional.

El liderazgo favorece la cultura organizacional, por eso hay que formar y estimular
la formacion de lideres para una cultura de conocimiento. Se puede comenzar un
plan de seguimiento para que las personas mas expertas se conviertan en
mentores del conocimiento al interior del Museo Parque Explora.

¢ Infraestructura y herramientas tecnolégicas

La gestidon de la informacién no puede depender de un soporte o herramienta
tecnoldgica, es importante el desarrollo de otras plataformas para el intercambio
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de conocimiento, que en reiteradas ocasiones se ve afectado por el soporte o por

las politicas de proteccion de la informacion.

Disenar estratégicas para promover la inteligencia competitiva de la organizacién y
el desarrollo de una plataforma que permita el intercambio de conocimientos con

aliados, proveedores y comunidades.

e Procesos de gestion del conocimiento

Se precisa de la formacién de los empleados del area de educacion y desarrollo
escolar, en educacion y museologia. Conocimientos que son medulares en el area
y que en la fase de auditoria arrojaron resultados bajos. Por otra parte, hay que
aprovechar los saberes que el area tiene en politicas publicas de educacion,

investigaciéon escolar y aprendizaje basado en proyectos.

Promover el intercambio de conocimientos con empleados de otras areas
especialmente de las areas de Acuario, Planetario, Exploratorio, Tecnologia e

informatica y Gestion humana y juridica.

Fortalecer las estrategias para el intercambio del conocimiento entre los
empleados, ya que la fuga de conocimiento es una amenaza constante, gran parte

del conocimiento del area se encuentra de manera tacita en la organizacion.

¢ Gestion del conocimiento organizacional
Integrar la mision, vision y objetivos estratégicos de la gestion del conocimiento del
Museo Parque Explora de acuerdo a la estrategia organizacional. No de manera

aislada en cada una de las areas, sino que tenga un equipo de trabajo articulado

entre todas las areas de la organizacion.
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Una iniciativa de gestion del conocimiento no solo involucra a la direccion, sino a
toda la organizacion, razén por la cual, para desarrollar adecuadamente el
compromiso del resto de la organizacidén, se debe crear el ambiente adecuado
para la implementacion, el cual iniciaria con una sensibilizacién. Asi mismo, se
debe realizar un plan de comunicaciones que invite a todos los integrantes a

involucrarse en dicha implementacion.
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10. TRABAJOS A FUTURO

La realizacion de este trabajo de grado sirve de referente para posteriores
desarrollos en el campo museistico, escenario en el que es vital pensarse en
estrategias basadas en gestién del conocimiento para mejorar la sostenibilidad en
estas organizaciones. Como trabajo a futuro se proyecta que este trabajo sea la
base del plan estratégico del area de educacion y desarrollo escolar; ademas de
un Plan Estratégico de Gestion del Conocimiento para el Museo Parque Explora,

el Planetario de Medellin y el Exploratorio de la ciudad de Medellin.
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12. ANEXOS

Aqui se encuentran los registros fotograficos del taller de profundizacion que se

tuvieron en cuenta para el analisis de los resultados en este trabajo de grado.

Anexo A. Registro fotografico del taller de profundizacién con el area de
educacion y desarrollo escolar del Museo Parque Explora.
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Anexo B. Mesa de creacion de conocimiento organizaciéon. Taller de

profundizacion.

Anexo C. Mesa de almacenamiento de conocimiento organizacional. Taller

de profundizacion.
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Anexo D. Mesa de identificacidon del conocimiento. Taller de profundizacion.

Anexo E. Mesa de compartir el conocimiento organizacional. Taller de

profundizacion.
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Anexo F. Mesa de uso del conocimiento organizacional. Taller de
profundizacion.

Anexo G. Relatoria de la mesa de identificacion del conocimiento. Taller de
profundizacion.
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Anexo H. Relatoria de la mesa de uso del conocimiento. Taller de

profundizacion.

Anexo |. Relatoria de la mesa de intercambio del conocimiento. Taller de

profundizacion.
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Anexo J. Relatoria

profundizacion

del

almacenamiento de
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