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RESUMEN

Las grandes universidades del mundo se destacan por su calidad académica, la
proyeccion social y el impacto del ejercicio investigativo en el entorno local, nacional
e internacional. La Universidad Pontificia Bolivariana no es ajena a la gran
responsabilidad que tiene de continuar aportando a la transformacién de una
sociedad del conocimiento.

Este trabajo de investigacion aborda la posibilidad de plantear estrategias de
intercambio de conocimiento organizacional para los grupos de investigacién del
area de ciencias de la salud de la UPB-Medellin; con el fin de generar unas buenas
practicas que en un futuro puedan llevar a mejores resultados. El interés en la
investigacion surge a partir de la necesidad de mejorar clasificaciones, resultados
de convocatorias, evitar reprocesos y gestionar adecuadamente el conocimiento

organizacional generado por cada uno de los grupos.

El trabajo se llevo a cabo mediante una investigacion de tipo cualitativo con alcance
descriptivo, la cual se realiz6 por medio de una revision bibliogréfica y un trabajo de
campo con entrevistas a investigadores y administrativos que apoyan los grupos de

investigacion del area de ciencias de la salud de la UPB-Medellin.

Palabras clave: Conocimiento, conocimiento organizacional, intercambio de

conocimiento, grupos de investigacion.



ABSTRACT

The best universities around the world stand out for their academic quality, social
projection and the impact of their research work in the local, national and
international environment. Universidad Pontificia Bolivariana (UPB) is not immune
to the great responsibility it has, to continue contributing to the transformation of a
knowledge society.

This research takes on the possibility of proposing organizational knowledge sharing
strategies for research groups in the health sciences area of UPB Medellin; in order
to generate good practices that in the future can lead to better results. The interest
for this research merges from the need to improve the classifications, the results of
calls for research, avoid reprocessing and properly managing the organizational

knowledge generated by each of the groups.

This work was carried out through qualitative research with a descriptive scope,
which was carried out through a bibliographical review and fieldwork with interviews
to researchers and administrators who support research groups in the area of health

sciences of UPB Medellin.

Key Words: Knowledge, organizational knowledge, knowledge sharing, research
groups.
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1. INTRODUCCION

En diferentes estudios de las ultimas décadas se habla del conocimiento como una
creencia o proceso dinamico para justificar dicha creencia, que puede llegar a
convertirse en un elemento diferenciador, de ventaja competitiva y, ademas,
generar valor para las organizaciones. De acuerdo con esto, la gestion del
conocimiento debe imperar en las organizaciones y, para poder llevar a cabo dicha
gestion, se pueden encontrar, entre otros, procesos de conocimiento organizacional
como el intercambio de conocimiento, que pueden ayudar a realizar una adecuada

gestién del mismo.

El intercambio de conocimiento se da cuando se difunde y pone a disposicion el
conocimiento que ya se conoce, y su utilizacién es donde el aprendizaje se integra
en la organizacion (Tiwana, 2014), ademas puede definirse como un acto deliberado
en el cual el conocimiento esta disponible para reusarse a través de su transferencia
de una parte a otra de la organizacion (Al-Hawamdeh, 2002). En esta investigacion
se diferencia el concepto de intercambio de conocimiento del concepto de
transferencia de conocimiento, puesto que, segun Al-Hawamdeh (2002), el
intercambio es el acto deliberado en el cual el conocimiento esta disponible para
reusarse a través de su transferencia de una parte a otra y siempre se espera que
haya reciprocidad acordada por dos o0 mas partes para obtener algo deseado. Por
el contrario, la transferencia de conocimiento, es simplemente un flujo dinamico del
conocimiento al interior de las organizaciones, inclusive fuera de ellas, pero en el
cual no se habla de reciprocidad o alguna relacion de ida y vuelta (Maurer et al.,
2011). Aungue la bibliografia los trata indistintamente, aqui el intercambio se refiere

a ese proceso donde existe reciprocidad y al final se genera nuevo conocimiento.

Algunas organizaciones obtienen ventajas competitivas al alentar y promover el
intercambio de conocimiento (Liebowitz & Beckam, 1998). Por lo tanto, el
intercambio de conocimiento es importante para el éxito organizacional. La

necesidad de intercambiar el conocimiento (para este caso, organizacional) es aln
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mas importante en las organizaciones intensivas en conocimiento, como las
universidades. Dichas organizaciones necesitan intercambiar el conocimiento que
poseen los empleados para obtener el maximo provecho de su capital intelectual y

competir eficazmente en el mercado global.

Uno de los factores de definicion de la calidad en el campo de la educacion superior,
lo constituye la investigacion. En la sociedad de la informacion y el conocimiento es
evidente la necesidad de establecer interaccién entre la sociedad, la ciencia y la
tecnologia y quizas es mas evidente la gran responsabilidad que, de esa interaccion,

recae sobre la educacion.

De acuerdo con lo anterior, la Universidad Pontificia Bolivariana define la
investigaciébn en su Proyecto Educativo Institucional (PEI), como un trayecto
pedagdgico en el cual se aprende a buscar y a crear en forma permanente el
conocimiento; como una actitud vital de estudiantes y profesores; como la manera
basica de obtener nuevos conocimientos y de aplicar principios y leyes; como un
camino eficaz en el logro de avances cientificos y tecnoldgicos; y como una
alternativa para la solucién de problemas. La investigacion se configura como un

eje transversal del curriculo (Universidad Pontificia Bolivariana, 2016).

Los grupos de investigacion de la UPB se encuentran clasificados por areas del
saber: ciencias de la educacion, ciencias de la salud, ciencias sociales y humanas,
economia, administraciéon y afines e ingenierias, arquitectura y disefio; que
organizan a los 57 grupos de investigacion de la sede central Medellin. Para esta
investigacion se estudian los 17 grupos que pertenecen al area de ciencias de la
salud; los cuales, segun resultados de la convocatoria 833 de Colciencias, se

encuentran clasificados como se muestra en la Tabla 1.
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Tabla 1. Grupos de Investigacion del Area de Ciencias de la Salud, 2020

Nombre del Grupo en Minciencias

Biologia de Sistemas

Dermatologia

Dinamica Cardiovascular

Cuidado

Cuidado Critico

Dolor y Cuidado Paliativo

Ginecologia y Obstetricia

Medicina Interna

Psiquiatria de Enlace

Salud Publica

Bioingenieria

Oftalmologia

Micologia Médica y Experimental

Unidad de Bacteriologia y Micobacterias, CIB-UPB
Unidad de Inmunologia Clinica y Reumatologia - UNIR - Clinica Universitaria
Bolivariana

Etica y Bioética

Salud Clinica y Quirdrgica

Fuente: GrupLac, MinCiencias, 2020.

Estos grupos se conforman en total por 259 integrantes, que representan el 32% de

todos los participantes inmersos en la investigacion dentro de la Universidad.

La investigacion en el area de ciencias de la salud esta articulada a la actividad
investigativa de la Universidad, coordinada por el Centro de Investigacion,
Desarrollo e Innovacion -CIDI-, quien regula todos los procesos que tienen que ver
con el disefo, aprobacion, ejecucion y evaluacion de los proyectos de investigacion

formativa y cientifica. Por medio de éste se orienta hacia la consolidacion de grupos
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y lineas de investigacidn estratégicas coherentes con la naturaleza y fortalezas del
area y asi lograr su insercion e integracion al proceso de desarrollo de ciencia y
tecnologia. En dicha area, segun los lineamientos de focos de la Universidad, se
establece el Foco Estratégico de Salud, el cual tiene como misién el desarrollo de
un modelo integral de la salud para el bienestar de la persona y su comunidad con
la filosofia de la gestion del conocimiento y la orientacion articuladora e
interdisciplinaria. Cuenta con cuatro (4) lineas de trabajo, a saber: Bioingenieria,

Cuidado, Enfermedades Infecciosas y Salud Publica.

Los grupos de investigacion del area de ciencias de la salud, desde su creacion, y
con la experiencia ganada a través del tiempo, han generado conocimiento
organizacional que es vital para ellos y para la comunidad universitaria, por lo cual
se hace necesario que este conocimiento sea identificado y usado para generar

buenas practicas que puedan llevar a obtener mejores resultados.

Aunque se evidencia la importancia de que se lleve a cabo el intercambio de
conocimiento organizacional entre dichos grupos de investigacion y se ha tratado
de organizar de mejor manera el proceso investigativo con el fin de gestionarlo y
tener claro el mencionado conocimiento organizacional, actualmente no se identifica
de manera adecuada ese conocimiento que se tiene y que podria ser
intercambiable; pudiendo tener resultados satisfactorios que impacten de manera
positiva la estrategia de investigacion de la Universidad.

Por tanto, esta investigacion tiene como objetivo general plantear estrategias de
intercambio de conocimiento organizacional para los grupos de investigaciéon del

area de ciencias de la salud de la UPB-Medellin, y como objetivos especificos:

1. Caracterizar el conocimiento organizacional que se genera al interior de los

grupos de investigacion del area de ciencias de la salud de la UPB-Medellin.
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2. Analizar las dinamicas de los grupos de investigacion del area de la salud de
la UPB-Medellin para identificar las necesidades de intercambio de
conocimiento organizacional.

3. Encontrar, a través de una revision bibliografica y la aplicacion de entrevistas,
estrategias apropiadas que permitan llevar a cabo un intercambio de
conocimiento organizacional en los grupos de investigacion del area de

ciencias de la salud de la UPB-Medellin.

Esta investigacion se trabaja desde un enfoque cualitativo con alcance descriptivo,
revisando diferentes fuentes de informacién como la busqueda en la literatura a
través de revision bibliografica de libros y articulos académicos en las bases de
datos, adicionando referencias bibliogréficas trabajadas en los cursos de la Maestria
y aplicando unas entrevistas semiestructuradas en un cuestionario de preguntas
abiertas a investigadores de los grupos de investigacion del area de ciencias de la
salud de la UPB-Medellin y coordinadores y administrativos que tienen relacion

directa con dichos grupos.

El resultado de esta investigacion es el planteamiento, sin incluir dentro del alcance
su implementacion, de estrategias que permitan el intercambio de conocimiento
organizacional teniendo como base lo encontrado en la revision de la literatura en
relacion con los hallazgos destacados de la aplicacion de las entrevistas a 6
personas (3 investigadores, 2 coordinadores administrativos y 1 analista)
relacionadas con los grupos analizados. Las estrategias seran producto de la
combinacion de los hallazgos del trabajo de campo con lo encontrado en la revision

de la bibliografia realizada en el marco conceptual.

Este documento se estructura de la siguiente manera: luego de la introduccion se
desarrolla el marco conceptual, en el cual se presentan las principales definiciones
de los conceptos de conocimiento, conocimiento organizacional, intercambio de
conocimiento y algunas herramientas y técnicas para aplicarlo; asi como casos de

organizaciones (universidades-empresas) que han llevado a cabo estrategias de
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intercambio de conocimiento, ademas de un acercamiento a diferentes conceptos
de estrategia. Seguidamente, se muestra la metodologia utilizada, el analisis de los
resultados, el planteamiento de la propuesta de estrategias de intercambio de
conocimiento organizacional, las conclusiones y, finalmente, los trabajos futuros que

Se esperan para este tema.
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2. MARCO CONCEPTUAL

Este capitulo desarrolla el marco conceptual que comprende el concepto de
conocimiento como ese proceso social y dindmico que es un elemento fundamental
para generar valor en las organizaciones que saben gestionarlo, compartirlo e

intercambiarlo.

A este concepto se le agrega el conocimiento organizacional como una variante del
conocimiento generado dentro de las organizaciones y, para este caso en particular,
es el conocimiento -no cientifico- generado en los grupos de investigacion del area
de las ciencias de la salud en la UPB-Medellin. Este conocimiento organizacional
sera considerado como objeto principal de estudio y se observara con detalle en
términos de las rutinas, procesos, practicas e incluso normas institucionales que se

llevan a cabo en dichos grupos de investigacion que son estudiados.

Como tema fundamental de estudio, se explora el concepto de intercambio de
conocimiento, en el cual se difunde y pone a disposicion el conocimiento conocido,
gue se hace por medio de un acto intencionado en el que dicho conocimiento esta
disponible para reusarse a través de su transferencia. En este acercamiento
conceptual, es importante anotar que para que haya efectivamente intercambio de
conocimiento, las partes que influyen en este proceso deben ser conscientes que
se hace de manera reciproca y el conocimiento se transfiere en doble via. Luego,
sobre la base de las diferentes definiciones de reconocidos autores acerca del
intercambio de conocimiento, se exploran ademas algunas técnicas y herramientas
gue se encuentran en la literatura para llevar a cabo procesos de intercambio de

conocimiento.

Adicionalmente, se exploran casos de algunas universidades y empresas que han
aplicado estrategias, herramientas o técnicas de intercambio de conocimiento para

mejorar sus resultados.
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Finalmente, se muestra un acercamiento, basado en los autores mas reconocidos,
del concepto de estrategia; esto con el propdsito de conocer como se ha explicado

dicho concepto y saber como se aplica en esta investigacion.
2.1 EL CONOCIMIENTO

Este apartado define el conocimiento para la intencion del estudio, en relacion con
las universidades y con el intercambio de conocimiento. También explora el
conocimiento organizacional que se genera dentro de las universidades y mas
especificamente dentro de los grupos de investigacién, asi como hace la referencia
a que ese tipo de conocimiento es el que interesa a dicho estudio. No es el
conocimiento académico propiamente dicho de cada investigador o cada grupo,
sino ese conocimiento organizacional que generan dichos grupos para potenciar
sus resultados en términos de clasificacion en convocatorias nacionales, organizar
sus labores administrativas, incrementar su eficiencia y potenciar el trabajo
colaborativo. Por ultimo, y como eje central de estudio, se muestran los conceptos
y marcos de referencia a tener en cuenta para realizar un intercambio de
conocimiento organizacional efectivo al interior de las universidades y las posibles

barreras para este fin.

Al realizar un acercamiento a las definiciones mas usadas para el conocimiento, y
que se han trabajado durante el tiempo en teorias de gestién de conocimiento, se
puede comenzar por la que expresa que se entiende como una creencia verdadera
justificada y la cual es usada por muchos filésofos, especialmente empiristas que
creen que las afirmaciones de conocimiento pueden justificarse por hechos
(Firestone & McElroy, 2003).

También, el conocimiento se define como un proceso social dinamico para justificar
la creencia personal hacia la verdad, la bondad y la belleza (Ikujiro Nonaka &
Takeuchi, 1995). Esta definicién aportada por los autores, también se complementa

con las caracteristicas del conocimiento, a saber: el conocimiento es una creacion
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de los humanos y resulta de las interacciones entre ellos y su entorno, el
conocimiento no es una sustancia autbnoma que espera por ser descubierta y
recopilada y, por altimo, el conocimiento no puede existir en el vacio, porque el
conocimiento sin conexion con el contexto real es solamente informacion (Hirose et
al., 2018). En relacion con lo humano y el enfoque organizacional, alejado de la
linea de la investigacion gnoseoldgica, el conocimiento se produce eny entre seres
humanos puesto que, aunque un computador pueda captar y transformar datos en
informacion, solo el ser humano puede convertir estos datos y esa informacion en
conocimiento (Davenport & Prusak, 1998). El conocimiento, segun esta
fundamentacion tedrica que viene de varios autores, puede clasificarse en

conocimiento tacito y conocimiento explicito.

En primer lugar, el conocimiento tacito se basa en lo subjetivo y experiencial y no
se puede expresar con simbolos y caracterizaciones verbales. Tiene una
connotacion de contextual y se caracteriza por las habilidades cognitivas y técnicas
gue estan integradas en los individuos. En segundo lugar, por el contrario, el
conocimiento explicito se caracteriza como objetivo y racional y que se puede
expresar claramente. El conocimiento tacito es un proceso integrador que subsume
varios detalles en el todo unificador, y eventualmente genera significados a partir de
sus relaciones. Lo anterior se conoce como el acto de comprension, en el cual los
detalles (conciencia subsidiaria) y el todo (conciencia focal) interactian para
generar significados de dimensiones superiores a partir de detalles de dimensiones
inferiores (Hirose et al., 2018) . A diferencia del tacito, el conocimiento explicito
tiende a estar libre de contextos en los que el conocimiento mismo esta bajo
consideracion. Los ejemplos de conocimiento explicito incluyen conceptos, logica,
teorias, métodos de resolucion de problemas, manuales y bases de datos, o
cualquier otro modo de expresidn que represente cualidades objetivas (Hirose et al.,
2018).

En linea con el conocimiento tacito, se pueden observar acercamientos que realizo

(Zack, 1999) cuando asegur6é que la mayor parte del conocimiento en las
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organizaciones existe en la mente de las personas como conocimiento tacito, el cual
ha crecido y se ha desarrollado a través de afios de experiencia. De acuerdo con
esto, se infiere una relacion directa con el lugar donde se encuentra el objeto de
estudio de este trabajo de grado, donde segun (Alvesson, 2000), las universidades
son compafiias donde se puede decir que la mayoria del trabajo es de naturaleza
intelectual, donde los empleados bien calificados forman la mayor parte de la fuerza
laboral y son un fragmento esencial de nuestra sociedad y juegan un papel
importante en el intercambio de conocimiento, marcado esto, por lo general, por la
alta concentracion de conocimiento tacito que existe en el trabajo en las areas

académicas.

Sobre las definiciones del conocimiento tacito y explicito se debe tener especial
cuidado, como se mencioné anteriormente, en el lado tacito del conocimiento,
puesto que los individuos que son consultados en este trabajo poseen experiencias
gue se constituyen en su conocimiento tacito y asi mismo se convierten en
conocimiento organizacional que podria ser intercambiado para lograr el objetivo de
la investigacion. Esto quiere decir que, aunque se estudie de manera general el
conocimiento organizacional que se genera en los grupos de investigacion en salud,
sera de vital importancia evidenciar el conocimiento organizacional tacito y explicito

generado y que pueda ser objeto de intercambio.

Por altimo, con el fin de ofrecer una definicion de conocimiento que esté ligada al
conocimiento personal que se convierte luego en conocimiento organizacional (que
es el que interesa en esta investigacion), se puede decir que “el conocimiento es
esa capacidad que tiene cada individuo para hacer diferenciaciones de un dominio
colectivo de accion, basado en la percepcion de su contexto, de la teoria o de
ambos” (Tsoukas & Vladimirou, 2001,p.1).Como bien lo expresan los autores al
interior de su articulo, en esta definicion se observa al individuo como un ser capaz
de hacer distinciones y tener en cuenta los entendimientos colectivos al momento

de llevar a cabo su trabajo.
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Es importante entonces tener esta conceptualizacion del conocimiento para
comprender a lo largo de este trabajo como el conocimiento tacito y explicito de
cada uno de los individuos de los grupos de investigacion en salud puede llegar a
convertirse en conocimiento organizacional y cOmo este conocimiento
organizacional sera posible que sea intercambiado, con el fin de lograr mejores
resultados en toda el area de investigacion de la Escuela de Ciencias de la Salud
de la UPB Medellin.

2.2 CONOCIMIENTO ORGANIZACIONAL

El conocimiento organizacional no es mas que una variante del conocimiento, pero
es generado al interior de las organizaciones, para este caso, se estudia el generado
dentro de los grupos de investigacion del area de ciencias de la salud de la UPB -
Medellin. Se suscribe, tal como lo expresa Nonaka en varios de sus textos, dentro
del conocimiento individual y el conocimiento grupal. Este conocimiento cumple una
funcién principal puesto que es un activo fundamental para ofrecer competitividad a
las organizaciones, y, sobre todo, las que lo poseen en gran cantidad.
Adicionalmente, aunque el conocimiento siempre se ha mirado al interior de las
organizaciones como lo que se tiene en los documentos, bases de datos y hasta en
las mentes de los seres humanos, éste también se arraiga en las rutinas, procesos,
practicas y normas institucionales (Davenport & Prusak, 1998). Lo que mencionan
estos autores se enmarca especificamente en este estudio, puesto que el interés
ha sido explorar esas rutinas, procesos y buenas practicas que se dan en los grupos
con el fin de replicarlas en aras del mejoramiento de toda el area de investigacion

en salud.

Alineado con lo declarado por Davenport & Prusak, vale la pena fijar la base de la
conceptualizacién de conocimiento organizacional para llevar a cabo este estudio,
la cual va atada a esas buenas practicas y rutinas que interesan en este documento,
concepto que se puede abordar como esa capacidad que los integrantes de una

organizacién desarrollan en el tiempo para definir como se llevan a cabo las
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actividades de su trabajo, en el contexto especifico, por medio de la promulgacion
(explicita o implicita) de conjuntos de generalizaciones (rutinas, procesos, buenas
practicas) que para aplicarlas depende de que haya un entendimiento histérico

colectivo dentro de la organizaciéon (Tsoukas & Vladimirou, 2001).

Asi mismo los autores afirman que el conocimiento organizacional toma esta
caracteristica nada mas por ser generado, desarrollado y transmitido por los
individuos dentro de las organizaciones. El conocimiento se convierte en
conocimiento organizacional cuando, ademas de establecer diferencias en el curso
de su trabajo teniendo en cuenta el contexto de sus acciones, los individuos actiian
sobre una base de generalizaciones en forma de reglas genéricas producidas por

la organizacion (Tsoukas & Vladimirou, 2001).

Por otra parte, los estudios organizacionales le han dado una perspectiva al
conocimiento organizacional relacionado con el aprendizaje organizacional. Por
ejemplo, Cyert y March (2007), dicen que el aprendizaje organizacional explica la
manera como la organizacién, a partir de sus experiencias, aprende y se adapta al
entorno, sobre todo un entorno cambiante; Huber (1991), dice que la organizacion
aprende cuando adquiere, procesa, interpreta, almacena y distribuye el
conocimiento util; y Argyris y Schén (1997), definen el aprendizaje organizacional
como un proceso de identificacién de errores, correccion y aplicacion de nuevas

practicas, es decir, se va creando una inteligencia colectiva en la organizacion.

Se debe tener entonces especial atencion a este conocimiento organizacional, el
cual es del interés de este trabajo y en el que se concentra la investigacién. No
interesa para este trabajo, el conocimiento cientifico o académico que desarrollan
los individuos que hacen parte de los grupos de investigacion; por el contrario, el
interés es por ese conocimiento que es resultado de sus practicas, costumbres,
experiencias y ejecucion de procesos organizacionales y que podra servir

posteriormente para ser objeto de intercambio entre los grupos de investigacion de
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esta 4rea de conocimiento y, por qué no, al interior de los demés grupos de
investigacion de la Universidad.

2.3 INTERCAMBIO DE CONOCIMIENTO

Con el objetivo de mostrar el concepto de intercambio de conocimiento y
diferenciarlo de la transferencia de conocimiento, es importante saber las
implicaciones de cada uno de estos procesos de conocimiento organizacional y
conocer cudl de ellos es el que interesa en este trabajo. En las basquedas que se
realizaron en las bases de datos, al ingresar términos como “Sharing Knowledge” o
“Knowledge Exchange”, se observaron grandes diferencias y los textos consultados
muestran que se acoge al intercambio de conocimiento, por lo general, como
“Sharing Knowledge”. Ahora bien, es importante aclarar que en algunos textos
consultados este mismo término era usado para hablar de la transferencia de
conocimiento, por lo que se necesitd ahondar en el contenido detallado de los textos
para poder saber si en realidad se hablaba de intercambio o de transferencia de

conocimiento.

Pare efectos de este trabajo, se toma como base la definiciébn de intercambio que
tiene la Real Academia Espafiola en su diccionario de la lengua espafiola, el cual
reza que es: “accién y efecto de intercambiar’, “reciprocidad e igualdad de
consideraciones y servicios entre entidades o corporaciones analogas de diversos
paises o del mismo pais” (RAE, 2019). Aca se toma lo mas importante de la
definicion que trata acerca de la reciprocidad y la igualdad, términos que no se
aprecian en las definiciones de transferencia, las cuales solo abordan la entrega de

una parte hacia otra sin tener en cuenta la reciprocidad o la “doble via”.
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2.3.1 Posturas conceptuales

Con el fin de entregar mas profundidad a este capitulo, se analizan a continuacion,
las posturas conceptuales mas importantes y conocidas, luego de haber realizado

las respectivas busquedas bibliograficas.

En primera instancia, se encuentra la postura que plantea que el intercambio de
conocimiento puede definirse, entre otras palabras, como un acto intencionado o
deliberado para que el conocimiento pueda estar disponible para otros individuos y
pueda reutilizarse, mediante su transferencia. (Lee & Al-Hawamdeh, 2002). En este
concepto se puede evidenciar el uso del término “transferencia”, el cual esta inmerso
dentro del intercambio, pero no lo abarca completamente. Como se habia
mencionado al inicio de este capitulo, la transferencia solo se ocupa de entregar el
conocimiento, pero si no hay voluntad o intencién de recibirlo y de entregar mas

conocimiento, no se podra llevar a cabo el proceso de intercambio.

Estos autores exponen que para que la gestion del conocimiento sea exitosa, es
necesario crear y fomentar la cultura del intercambio de conocimiento dentro de las
organizaciones. Afirman que, dado que el conocimiento a veces es considerado una
fuente de poder, y nadie esta dispuesto a cederlo libremente, “es necesario crear
un entorno de intercambio de conocimiento que tenga en cuenta los factores
sociales y economicos que influyen en dicho intercambio” (Lee & Al-Hawamdeh,
2002, p.1). También expresan, en términos de actores y canales, que el intercambio
de conocimiento puede ser un proceso donde intervienen dos (2) actores y puede
hacerse: uno a uno mientras, se lleva a cabo una conversacién y uno a varios,
mientras se realiza una explicacién o exposicidén especifica. Para ellos, en lo simple
de un proceso de intercambio, se pueden usar los siguientes tipos de canales: cara
a cara, sin mediacion; cara a cara, con mediacion de la tecnologia y a través de

documentos. Los autores ilustran este proceso, como se muestra en la Figura 1.
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Figura 1. Marco del intercambio de conocimiento

CLIMATE

ORGANISATION

CHANNEL

~ B

Fuente: (Lee & Al-Hawamdeh, 2002, p. 52)

Se puede ver en este aporte de los autores que hay algo contradictorio al asumir
gue solo por tener el canal donde se usa un documento ya hay intercambio; puesto
qgue el verdadero interés de este proceso es que haya reciprocidad desde la parte
receptora y es asi entonces donde serd complejo, al principio, que haya una relacion
de doble via si solo se entrega informacién o conocimiento mediante un documento,
dado que el otro individuo leera, pero no interactuara con la parte que compartié (en

este caso, transfiri) su conocimiento.

A pesar de la contradiccion de tener en cuenta la transferencia de un documento
como un canal o medio de impacto para el proceso de intercambio, se resalta que
los autores tuvieron en cuenta los factores que son claves en cuanto a actores,
canales y ambiente organizacional se refiere. Para tener en cuenta al momento de

plantear una estrategia de intercambio de conocimiento, segun (Lee & Al-
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Hawamdeh, 2002), es importante conocer las habilidades, comportamientos, la
comunicacién y la motivacion de los actores que participan en el proceso; asi como
los canales dispuestos para que se lleve a cabo éste y el ambiente organizacional

gue se haya creado para tal fin.

Por otro lado, (Thatchenkery, 2005) manifiesta que el intercambio de conocimiento
puede llegar a definirse como un facilitador de la productividad y la innovacion
organizacional y puede ayudar a las organizaciones a aprovechar las habilidades,
el conocimiento y las mejores practicas de su personal. Expresa también que solo
un minimo porcentaje del conocimiento que se crea dentro de una organizacion es
realmente compartido con los demas individuos interesados, por eso la importancia
de llevar a cabo estrategias y disponer el ambiente interno ideal para poder
intercambiar el conocimiento organizacional. Se puede resaltar que, a diferencia de
los textos que aseguran que en el intercambio hay muchos riesgos y tensiones, para
este autor el intercambio de conocimiento es un acto positivo, dado que la mayoria
de las personas en las organizaciones intercambiarian facilmente lo que saben con
los demas, eso si, si pudieran y supieran cémo intercambiarlo. De ahi la importancia
en saber llevar a cabo acciones que fomenten y permitan que se intercambie el
conocimiento. El autor sefiala que las organizaciones deberian basar sus
estrategias de gestibn de conocimiento en métodos para intercambiar el
conocimiento; lo cual da una base sélida para esta investigacion en la que se espera
plantear estrategias de intercambio de conocimiento organizacional no solo como
parte de la gestion del conocimiento dentro de los grupos de investigacion sino como

aspecto relevante al momento de mejorar resultados en estos grupos.

Ahora bien, para (Lewis, 2013) el intercambio de conocimiento puede definirse como
un acuerdo gue hacen los individuos de una organizacion para hacer que sus ideas
y conocimientos sean publicos y accesibles en el trabajo de todos. El autor, para
dar cuenta de esta definicion, se basa en el proceso del trabajo diario y expresa que
los trabajadores se convierten en “invisibles” a causa de las labores del dia a dia.

Por esta razén emplea términos como “conocimientos publicos” y “de acceso para
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todos”; puesto que basa su postura en que lo que todos los individuos hacen dentro
de una organizacion deben ser visibles y accesibles para los demas.
Adicionalmente, sefiala que el intercambio de conocimiento puede llegar a ser un
proceso riesgoso dentro de las organizaciones, puesto que tiende a ser estresante
y solo se logra mediante acuerdos de reciprocidad tacitos que llegan a percibir los
individuos al momento de querer entregar o compartir su conocimiento. Se sustenta
que los individuos logran compartir el conocimiento si perciben que la otra persona
también lo hara o que podria llegar a existir un incentivo o castigo por hacerlo o no

hacerlo.

Por otra parte, se adentra en el tema de la propiedad del conocimiento y expresa
gue la clave para que los individuos intercambien sus conocimientos es lograr que
entiendan que, aunque el conocimiento les pertenece, habra éxito organizacional
solo si ese conocimiento es intercambiado en pro de la organizacion. A manera de
conclusién, el autor plantea que “es necesario crear contextos organizativos
favorables para la propiedad y el intercambio de conocimiento organizacional e
individual” (Lewis, 2013, p. 40). Si bien el autor basa su escrito en que el intercambio
se lleva a cabo solo si los individuos quieren poner a disposicion su conocimiento,
es importante tener presente la connotacién de reciprocidad tacita que él plantea y
gue coincide también con los autores tratados a lo largo de este capitulo. Se puede
ver que en las diferentes posturas emerge el concepto de voluntad, intencién o
reciprocidad. Estos términos se van haciendo claves al analizar una caracteristica
fundamental para que el intercambio de conocimiento organizacional pueda darse

de manera adecuada.

Ahora, segun (Swift & Hwang, 2013), se encuentran también estudios que
demuestran que el intercambio de conocimiento esta relacionado positivamente con
el aprendizaje organizacional, pero lo sitian también como un factor de riesgo en el
pensamiento de los empleados cuando asumen el conocimiento como el poder
dentro de la organizacion y que, al intercambiarlo con otros, pueden llegar a verse

afectadas las estructuras o jerarquias en su organizacion. Aunque estos autores no
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aportan una definicion explicita del intercambio de conocimiento, si entregan
factores y relaciones importantes para esta investigacion. Por ejemplo, plantean que
la alta direccidén en las organizaciones podria llegar a fomentar el intercambio de
conocimiento a través de recompensas o planes de incentivos, motivando asi a las
personas a compartir sus conocimientos con otros en la organizacion y que con el
tiempo estas recompensas desarrollarian el espiritu de equipo. En esta postura de
los autores, se reafirma un desacuerdo con la investigacion, ya que se propone aqui
que el intercambio, mas que ser impuesto o incentivado mediante recompensas o
castigos, debe surgir desde la voluntad o intencién de los implicados, eso si, con el
ambiente favorable que dispongan para ello las organizaciones. Es mas posible que
el riesgo en el proceso de intercambio no sea por el poder de tener o compartir el
conocimiento sino por el valor o cantidad de incentivos que entreguen las
organizaciones; lo cual podria entorpecer al final lo que se espera con el intercambio

de conocimiento organizacional.

Otro de los aspectos a resaltar que tratan estos autores se refiere con la confianza,
que, aunque no habia sido explorada a lo largo de este capitulo, si se puede
relacionar con el ambiente del que se dispone en las organizaciones para ejecutar
procesos de intercambio de conocimiento. Adicionalmente, pueden hallarse
conexiones con lo que expresaban (Lee & Al-Hawamdeh, 2002), cuando hablaban
de las habilidades, comportamientos, la comunicacion y la motivacion de los actores
que participan en estos procesos; puesto que, si uno de esos comportamientos
fundamentales en los actores es la confianza, se podra afirmar que es muy probable
gue se produzca un ambiente de intercambio en una organizacion si se cultiva dicho

comportamiento.

Ahora bien, por otra parte, puede también definirse el intercambio de conocimiento
como un proceso que lleva la implicacion de la interaccién social y la voluntariedad
bidireccional (Schauer et al., 2015). Estos autores afirman que el proceso de
intercambiar conocimiento es un fenomeno mas complejo de lo que parece y

ofrecen una variedad de vias para explorarse en términos de conocimiento
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organizacional. Para explicar este fenOmeno, los autores expresan que deben
tenerse en cuenta unas categorias clave de influencia a la hora de intentar llevar a
cabo el intercambio: las personas que intercambian el conocimiento; las relaciones
gue se dan entre las personas; la organizacion donde se lleva a cabo el intercambio
y su ambiente; el conocimiento que se va a intercambiar y las interrelaciones que

se dan entre estas categorias de influencia.

De acuerdo con esta definicion, vuelve a ponerse en el centro del analisis a las
personas, sus comportamientos, relaciones y el ambiente o espacio (para este caso
la organizaciéon) donde éstas llevan a cabo el proceso de intercambio. De este
analisis es importante resaltar que al referirse a las personas estan incluidos sus
comportamientos y ahi se puede hacer una inferencia a esa voluntad de la que se
ha hablado en la investigacion. Se vuelve a reafirmar que, si los individuos no
demuestran actitudes de voluntad, no sera posible que se plantee un intercambio

de conocimiento, sino que se quedara simplemente en una transferencia.

Sobre esta misma linea de interpretacién en relacion con las relaciones humanas,
se pueden analizar la definicion aportada que plantea que el intercambio de
conocimiento se asemeja a un acto donde se entrega o se recibe informacién sobre
una tarea o una practica en especifico y que se basa en un proceso humano que
requiere siempre una interaccion dinamica (Brci¢ & Miheli¢, 2015). Los autores
afirman que, si el conocimiento no se intercambia entre los empleados, las
organizaciones podrian no aprovechar al maximo su capital intelectual. También
ponen en el campo de su analisis un concepto denominado “cohortes
generacionales”, relacionando este término con la experiencia que tienen algunos
individuos dentro de las organizaciones y que se convierte el mas importante para
intercambiarse; puesto que, si estos individuos con gran experiencia y
competencias Unicas salen de sus organizaciones, habra una pérdida o fuga de
conocimiento que traera consigo grandes dificultades para los resultados de la
organizacion. El estudio que hicieron los investigadores resalta, nuevamente,

factores individuales que son de relevancia para que pueda existir realmente un
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intercambio de conocimiento: voluntad, motivacion, comunicacion y colaboracion;
siendo las més importantes para ellos, la voluntad y la motivacion. Ademas,
concluyen que el intercambio de conocimiento es un ingrediente clave para lograr
la innovacion, la creatividad en equipo, la ventaja competitiva sostenible y, en dltima
instancia, el éxito organizacional. Estos acercamientos que hacen los autores se
relacionan de nuevo con algunos conceptos aportados anteriormente, sobre todo
cuando se trata al intercambio como un proceso humano que requiere, en mayor

cantidad, de voluntad e interaccion dinamica.

Coincidiendo ahora con el término que se ha usado referente a la reciprocidad, se
encuentra la postura de (Soulejman, 2016), el cual expresa que el intercambio de
conocimiento es un proceso en el que los individuos involucrados aprenden unos
de otros, por lo que en la mayoria de los casos es un intercambio de doble via o
multilateral. Este concepto es en realidad cercano al que posteriormente plantearan
otros autores que afirman que, si no hay reciprocidad o multilateralidad, sera
imposible decir que hubo efectivamente un intercambio. Lo que se espera a la larga
de los procesos de intercambio de conocimiento, es que, en la interaccién de doble
via, alguna de las partes, y por qué no ambas, se cree nuevo conocimiento a partir
del entregado o recibido. Por otra parte, el autor explora también el relevo
generacional y la importancia del intercambio de conocimiento a la hora de las
jubilaciones o retiros de los empleados con mas tiempo y experiencia dentro de las
organizaciones. El autor demuestra, con la experiencia en Colombia que se tuvo en
el Departamento Administrativo Nacional de Estadistica (DANE), en el cual se
implementaron intercambios de conocimientos internos entre los empleados de mas
experiencia, sirvi6 como medida de bajo costo para involucrar al personal, ayudar a
construir la memoria institucional y demostrar a la alta direccion el valor de

intercambiar el conocimiento.

Siguiendo con la linea conceptual que plantearon los autores analizados
anteriormente, (Curtis & Taylor, 2018) parten de la definicion que afirma que el

intercambio de conocimiento se refiere a esa voluntad que tienen las personas
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dentro de una organizacion para compartir con los otros el conocimiento que han
adquirido o creado. Estos autores aseguran que el intercambio puede servir para
aprovechar las habilidades, el conocimiento y las buenas practicas que se poseen;
esto con el fin de potenciarlo como una posterior ventaja competitiva para las
organizaciones. También dicen que el intercambio de conocimiento, como lo
definian también (Lee & Al-Hawamdeh, 2002), podria ser un acto que se hace
intencionadamente para volver el conocimiento reutilizable mediante la
transferencia de un individuo a otro. Aca es importante rescatar que los autores
coinciden en que, para que haya realmente intercambio de conocimiento, la base
primordial es tener voluntad en las partes que llevaran a cabo dicho intercambio. No
sera posible obtener o crear nuevo conocimiento, si las partes que interactian en el

proceso no estan dispuestas a entregar y recibir.

Adicionalmente, (Curtis & Taylor, 2018) afirman que mediante el intercambio de
conocimiento se pueden reconocer esas habilidades tacitas de los individuos,
expuestas como mejores practicas dentro de la organizacion; por lo tanto, las
direcciones de las organizaciones deben tomar medidas para identificar y cultivar el
intercambio de conocimiento, que podria llevarse a cabo con herramientas, técnicas

0 construccion de estrategias.

Finalmente, (Nugroho, 2018) afirma que el intercambio de conocimiento sucede
cuando un individuo esta dispuesto a adquirir conocimiento de otros y a entregar
conocimiento a otros, para construir nuevas competencias. Esta construccion de
nuevas competencias se hace extrayendo, absorbiendo y aplicando el
conocimiento; lo cual solo se lograra si se hace un adecuado proceso de intercambio

en el que exista interaccion y reciprocidad.

Por otro lado, en el proceso de intercambio de conocimiento, Rouyre y Fernandez
(2019), dicen que las organizaciones pueden llegar a compartir, con otras
organizaciones, informacion estratégica sobre clientes, experiencia y pericia en la

ejecucion de sus negocios; lo cual permite que las partes incrementen el
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conocimiento organizacional del mercado y de las tendencias, ademas de nuevas
formas y técnicas de produccion y nuevas tecnologias. Lo anterior es un buen punto
de partida para poder comprender por qué algunas veces se da con tanta facilidad
el proceso de intercambio pero también por qué se hace complejo trabajarlo

formalmente y sin esperar incentivos, sobre todo econémicos.

De acuerdo con lo anterior, teniendo en cuenta entonces que para que exista
intercambio debe existir un acuerdo de doble via o reciprocidad, se adopta el
intercambio de conocimiento como esa buena voluntad que tienen los individuos
para compartir con otros el conocimiento que han adquirido o creado (Curtis &
Taylor, 2018). Es importante también para esta investigacion tener en cuenta que el
conocimiento, sobre todo el organizacional, puede aumentar de valor, si se
comparte e intercambia con otros (Nugroho, 2018). Con base en estos hallazgos,
se infiere que el conocimiento aumentara si se comparte e intercambia con otros.
Otros autores como Schauer, Vasconcelos, y Sen (2015), han argumentado, en
términos mas sociales y psicolégicos del conocimiento, que el intercambio de
conocimiento surge de implicaciones de interaccion social y es un proceso
voluntario bidireccional (Schauer et al., 2015), lo que no es otra cosa sino la misma

reciprocidad de la que se ha tratado durante todo este capitulo.

Con el &nimo de situar una definicion de intercambio de conocimiento ligada al
interés de este trabajo de explorar y caracterizar el conocimiento organizacional
como las buenas préacticas, rutinas y procesos al interior de los grupos de
investigacion del area de ciencias de la salud de la UPB-Medellin y que éstos
puedan llegar a ser objeto de intercambio, se acoge también la definicion que
muestra al intercambio de conocimiento, como el acto donde se proporciona o
recibe informacion (aca tomada como conocimiento) sobre una tarea o know-how y
comentarios sobre un producto o procedimiento en particular (Brci¢ & Miheli¢, 2015).
En esta definicidn, los autores muestran que el intercambio de conocimiento debe
estar ligado a ese acto intencional de compartir el conocimiento y si ese

conocimiento es organizacional, seran entonces intercambiados los procesos,
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rutinas y buenas practicas para llevar a cabo las tareas al interior de la organizacion.
De acuerdo con esto, el intercambio de conocimiento es, en Ultima instancia, un
proceso humano que requiere una interaccion dinamica (Brci¢ & Miheli¢, 2015) y
buenas relaciones entre los empleados (por lo que al acto intencionado se refiere)

de la organizacion o del grupo analizado al interior de la misma.

Ahora, en cuanto a lo especifico de explorar el intercambio de conocimiento al
interior de una universidad, entendida ésta como una organizacion intensiva en
conocimiento (sea cientifico o sea organizacional), tal como se aportd anteriormente
en la definicion entregada por Alvesson; es de vital trascendencia entender que la
cultura del intercambio de conocimiento es totalmente individualista en las
universidades (Chugh et al., 2015), lo cual plantea retos importantes para este
trabajo, dado que se intenta adentrarse en lo que piensa, siente y cree cada uno de
los individuos que hacen parte de los grupos de investigacion estudiados y de lo
gue pueden vy, sobre todo, quieren intercambiar con sus pares en pro de la mejora
de resultados en los demas grupos de la Escuela. Estos retos también aparecen
confirmados implicitamente en las investigaciones de Annansingh, Howell, Liu, y
Baptista (2018), donde dicen que intercambiar conocimiento es la forma natural de
aumentar el valor del mismo, sin embargo, si las estrategias de intercambio de
conocimiento no se planifican y, por defecto, no se implementan adecuadamente,
esto podria dar lugar a una serie de implicaciones con respecto a la ruptura de la
confianza, la comunicacion, la cooperacion e incluso la materializacion de los

riesgos.

Adicionalmente, al momento de querer obtener mejores resultados al interior de las
organizaciones y luego poder proyectar dichos resultados en el contexto donde
trabajan los grupos de investigacion y la Universidad, se puede explorar la visién
del proceso de intercambio de conocimiento como una estrategia efectiva para
desarrollar ventajas competitivas para todo tipo de organizaciones (Annansingh et
al., 2018). De la misma manera, por el camino de la diferenciacion en el medio, se

encuentra que, al llevar a cabo estrategias de intercambio de conocimiento,
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aumentan las oportunidades para la creacion de nuevas ideas que tienen el
potencial de agregar valor a las actividades o procesos de los grupos de
investigacion (Annansingh et al., 2018), asi como también brinda a los individuos,
los equipos y las organizaciones la oportunidad de mejorar su desempefio laboral y

también de crear innovaciones (Gao & Bernard, 2018).

Por ultimo, con la intencion de tener suficientemente claro el reto que se plantea al
intentar plantear unas estrategias para potenciar el intercambio de conocimiento
entre los grupos de investigacion de salud de la UPB-Medellin, es importante
conocer aspectos fundamentales que actian como marco (de manera implicita) al
momento de realizar este proceso de intercambio, a saber: la motivacion de los
individuos y sus comportamientos para el intercambio, los potenciadores para que
ocurra el intercambio, asi como las barreras que pueden impedir que dicho

intercambio se materialice.

En cuanto a la motivacion y comportamientos de los individuos, se puede identificar
gue todos ellos pueden ser parte de actividades de intercambio de conocimiento, y
esto es especificamente cierto si se trata de las universidades, donde en muchas
ocasiones se puede ver que el intercambio de conocimiento tiene lugar a través de
actividades naturales (Mansor & Saparudin, 2015). De acuerdo con estos autores,
vale la pena explorar en el tépico de motivacién, puesto que, segun su estudio que
tiene que ver con los factores motivacionales que influyen en el intercambio de
conocimiento en universidades, existe un comportamiento de intercambio de
conocimiento entre los académicos (los individuos) que puede verse afectado por
diferentes factores de motivacion como, por ejemplo, las recompensas
organizacionales y el beneficio en doble via, ademas de la eficacia y el disfrute por
ayudar a otros. Asi entonces, por lo general, los individuos en las universidades
tienen actitudes positivas hacia el intercambio de conocimiento y han encontrado
gue es una actividad util que puede servir tanto al que comparte su conocimiento
como al que lo recibe y lo transforma para si; esto también demostrado por la

motivacion para intercambiar conocimiento que se encuentra respaldada por el
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deseo de ayudar a la organizacién a alcanzar sus objetivos y ayudar a sus
compafieros y, como se expreso anteriormente, el disfrute que trae consigo ayudar
a otros, mayoritariamente cuando se les considera expertos en un area especifica.
Por el contrario, también se observa que las recompensas financieras y el avance
de la carrera se consideran menos motivadoras al momento de llevar a cabo
procesos de intercambio de conocimiento. Igualmente, como un potenciador
fundamental para el éxito en el intercambio de conocimiento, se encuentra la
confianza entre los individuos, tal como lo expresan Akhavan, Hosseini, Abbasi, y
Manteghi (2015), quienes revelan que la confianza entre los individuos esta
significativa y positivamente relacionada con la actitud de intercambiar conocimiento
(Akhavan et al., 2015); lo cual reafirma la sugerencia de Davenport y Prusak, (1998)
cuando dicen que los lideres deben facilitar las relaciones y la confianza entre los
empleados con la intenciobn de fomentar su transferencia (para este caso
intercambio) de conocimiento. La confianza disminuye tanto los obstaculos visibles
0 explicitos como los que no son visibles entre los individuos. Por lo tanto, entre mas
altos se encuentren los niveles de confianza mas se permitira a las personas hablar
sobre los problemas que enfrentan, mediante los cuales adquieren nuevos

conocimientos o mejoran sus conocimientos existentes (Akhavan et al., 2015).

En lo que respecta a las barreras, varias investigaciones coinciden en que las
motivaciones de los individuos para el intercambio de conocimiento, pueden ser a
la vez un potenciador y una barrera, dado que, como se expreso, la motivacién es
personal y por la tendencia natural del individuo, se puede llegar a atesorar el

conocimiento y no se intercambia (Bock et al., 2005).

De la misma manera, pero en un caso mas extremo, Lewis, (2013) nos muestra que
la preocupacion de los individuos de poder perder su puesto de trabajo en caso de
compartir su conocimiento valioso, es una barrera inmensa que impide se dé el
intercambio de conocimiento, pues el individuo se cohibe de compartir este

conocimiento por no tener garantias de continuar desarrollando su trabajo a futuro
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y que lo puedan reemplazar por la persona que recibid su conocimiento; esto sin

tener en cuenta el conocimiento tacito del que él es Unico duefio.

2.3.2 Herramientas y técnicas para el intercambio de conocimiento

Este apartado tiene el propésito de dar a conocer algunos ejemplos encontrados
gue tienen que ver con la aplicacion de técnicas o herramientas para el intercambio

de conocimiento.
2.3.2.1Tutoria 0 mentoring

Es una de las técnicas mas efectivas para el intercambio de conocimiento entre
expertos y aprendices. Consiste en generar comunicacion constante entre el mentor
y el protegido, donde el primero define retos para el segundo, con el animo de medir
su nivel de apropiacién del nuevo conocimiento y apoyarlo en su desarrollo. Si se
cuenta con la buena voluntad de las partes para llevar a cabo esta tarea, se
garantiza el éxito del resultado; incluso se ha demostrado que se generan lazos
fuertes de compromiso del aprendiz con la organizacién, que pueden hacer
sostenible el modelo en el tiempo cuando lleguen nuevos aprendices y este se

convierta en mentor (Curtis & Taylor, 2018).

Nuevamente, para la aplicacién de esta técnica, se resalta la importancia de la
voluntad, la cual es fundamental para que haya intercambio de conocimiento. En
esta técnica se hace fundamental que las partes creen los lazos con el fin de generar
no solo el conocimiento esperado sino también relaciones basadas en la confianza

y en el reconocimiento del otro por su saber y experiencia.

Para finalizar con esta descripcién del mentoring, (Kram, 1985), plantea que para
implementar un enfoque de desarrollo organizacional y mejorar este proceso se
deben llevar a cabo los siguientes pasos: definir los objetivos y el alcance del
proyecto; diagnosticar las circunstancias individuales y de la organizacion que

promueven o interfieren con una tutoria eficaz; implementar programas educativos,
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cambios en el sistema de recompensas, disefio de tareas u otras practicas de
gestién; y evaluar la intervencion para determinar qué modificaciones son
necesarias. De acuerdo con esto, se hace evidente la necesidad de definir objetivos

y realizar un diagndstico entre quienes deberian beneficiarse del proceso.
2.3.2.2 Uso de weblogs

Los weblogs o blogs (bitAcoras en Web) son un movimiento muy visible de expresion
personal y por la suma de personas, constituye una alternativa de informacion,
comunicacién e incluso educacion. La llamada blogdsfera o el conjunto de blogs
interactuando provoca espontaneamente una cadena de experiencias de
aprendizaje en autores y lectores de blogs que bien pueden ser retomadas y
guiadas por las personas para la consecucion de objetivos concretos y evaluables
(Contreras, 2004).

Este tipo de herramientas ha sido utilizado por las organizaciones como medio de
comunicacibn 'y como herramienta de intercambio de conocimiento.
Tradicionalmente, la investigacion ha explorado el uso de weblogs y comunidades
virtuales para compartir el conocimiento. Sin embargo, se ha publicado
relativamente poco sobre los factores que influyen en la intencién para compartir

conocimiento en los weblogs de los empleados (Papadopoulos et al., 2013).

Aunque es una herramienta altamente usada en organizaciones como las
universidades, se ha demostrado con el tiempo, que si no se actualizan
constantemente pierden su valor y el interés por parte de los individuos; ademas
podrian ir en contravia de lo que se ha sustentado en cuanto a que el intercambio

se da con mayor facilidad si hay una interaccion.
2.3.2.3 La socializacion

Al hablar de conversiéon del conocimiento, como la dinamica a través de la cual el

conocimiento tacito es hecho explicito en diferentes formas, (Nonaka, 1991)
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presenta la socializacion como una de estas formas y asegura que es una de las
mas efectivas para el intercambio de conocimiento. Nonaka afirma que el nuevo
conocimiento siempre empieza con el individuo, ya sea un gerente intermedio, un
investigador o un trabajador de planta y que el conocimiento personal de este tipo
de trabajadores se transforma en conocimiento de toda la organizacion a través de
la socializacion. El autor manifiesta que para que esta socializacion sea efectiva,

tiene que haber intercambio de persona a persona, de manera presencial.
2.3.2.4 El storytelling

El storytelling es una técnica que se centra en la narracion de historias, que no es
mas sino el acto de transmitir relatos usando palabras o imagenes, habitualmente
mediante la improvisacion y recurriendo a distintos adornos estilisticos (Echazt &
Rodriguez, 2018).

Esta técnica se ha venido usando en la actualidad para complementar estrategias
de intercambio de conocimiento, mediante aplicacion de jornadas donde los
individuos mas expertos en las organizaciones comparten su conocimiento a través
de historias o simplemente cuentos creados y narrados por ellos mismos, pero con
el apoyo de profesionales expertos en temas de comunicacion estratégica

organizacional.

Entidades colombianas como el DANE han implementado jornadas de intercambio
de conocimiento interno para todos los empleados, donde la persona
experimentada intercambia conocimiento con otro no tan experimentado pero que
espera en algin momento tener esa experiencia y éste Ultimo es quien se encarga
de convertir ese conocimiento en una historia para contar a toda la organizacion a

manera de cuento o narrativa.
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2.3.2.5 Comunidades de aprendizaje

Una comunidad de aprendizaje -también llamada comunidad de practica- puede
verse como una estructura flexible capaz de adaptarse a las necesidades de
formacién de un colectivo profesional y, segun Wenger, McDermott, y Snyder
(2002),es un grupo de personas que comparten una preocupacion, un conjunto de
problemas o un interés comun acerca de un tema, y que profundizan su
conocimiento y pericia en esta area a través de una interaccion continuada. Las
comunidades de aprendizaje se plantean como una respuesta desde la gestion del
conocimiento, donde transformar una organizacion es mucho mas que transformarla
en si mismo, es transformar su estructura interna y las relaciones con su entorno

mas inmediato al mismo tiempo (Garzén, 2020).

Las comunidades de aprendizaje tienen ventajas importantes para plantearse como
una herramienta relevante al momento de querer intercambiar conocimiento, puesto
gue los participantes eligen un tema en el que profundizary a lo largo de los debates
y como fruto de la interaccién, van incorporando nuevos conocimientos a su
experiencia; despierta o potencia en ellos habilidades como la escucha, trabajo en
equipo, comunicacion y negociacion; lo cual es fundamental al momento de tener
una relaciéon de intercambio basada en la reciprocidad y la buena voluntad; y
potencia la creacion de redes que suelen surgir para que los individuos sigan
conectados para profundizar o para trabajar en otro tema. Estas redes quedan
establecidas y facilitan la relacién virtual y presencial para otras cuestiones

diferentes a las que se crearon inicialmente.
2.3.2.6 World café

La metodologia de world café (café del mundo) “es un proceso de conversacion
humana, calida y significativa que permite a un grupo de personas dialogar sobre

preguntas poderosas, para generar ideas, acuerdos y caminos de accion creativos

38



e innovadores, en un ambiente acogedor y amigable, semejante al de una cafeteria”.
(Schieffer et al., 2004, p. 2)

Se desarrolla a través de conversaciones en mesas de cuatro a seis personas, que
de manera simultanea analizan un tema o pregunta durante un tiempo determinado.
Al final de cada pregunta los participantes pueden cambiar de mesa y continuar la
discusion con otros participantes y asi sucesivamente hasta abordar todos los temas

propuestos.

Aunque esta metodologia ha sido usada sobre todo para los temas de innovacion
social, también puede aplicarse al intercambio de conocimiento; puesto que tener
desde el inicio unas preguntas claves con los participantes, puede potenciar que se
llegue mas rapidamente a la comprension de los temas y a compartir el
conocimiento efectivamente, ademas de ofrecer algo de informalidad solo por el
hecho de estar hablando y tomando un café o simulando el espacio de una cafeteria

o0 restaurante.
2.3.3 Organizaciones e intercambio de conocimiento

En este apartado se analizan algunos casos que se encontraron acerca de
organizaciones (empresas y universidades) que han llevado a cabo el intercambio
de conocimiento para potenciar sus resultados y para gestionar adecuadamente su

conocimiento organizacional.

El primer documento encontrado trata de un estudio realizado en los departamentos
de ciencias sociales, artes, humanidades, ciencia y tecnologia de dos (2)
universidades publicas de Pakistan. El objetivo de este estudio era analizar el efecto
de la motivacion para intercambiar conocimiento en el nivel individual y
organizacional en académicos de universidades del mencionado pais (Bibi & Ali,
2017). Entre los principales hallazgos del estudio se evidencia que la capacidad y

la motivacion de las personas para producir y utilizar el conocimiento determina el

39



éxito de las universidades; por lo tanto, estas organizaciones invierten en recursos
como trabajadores del conocimiento, sistemas y contenidos para facilitar el
intercambio de conocimientos. También se destaca el intercambio de conocimiento
como un potenciador del desempefio profesional de los empleados de este tipo de
organizaciones, puesto que cuando estdn motivados y ven que compartir el
conocimiento trae mejores resultados, su desempefio es mayor; ademas de que se
mejora el comportamiento laboral, la colaboraciéon y el reconocimiento de
comparfieros que pueden estar tanto por encima como por debajo de su jerarquia
institucional. Adicionalmente, algunos académicos de estas universidades
manifestaron, como lo afirmo6 (Ranjan, 2011) en un estudio acerca de los recursos
de intercambio de conocimiento en escuelas de negocios, que no es suficiente con
gue se invierta en tecnologia o plataformas para propiciar el intercambio, sino que
se debe mirar mas all4 para fabricar una cultura general de acceso, intercambio y

gestién del conocimiento.

Al finalizar el analisis de este caso, se pudo observar que las herramientas formales
que se usaban para el intercambio de conocimiento individual y organizacional
incluian asistir a reuniones, asistir a cursos de capacitacion, compartir documentos
escritos y buscar formalmente a un experto en la universidad. Las herramientas
informales incluian visitar o ser visitado por otros colegas para aprender una mejora
particular, discusiones con colegas para proporcionar ideas, compartir
conocimientos con colegas de manera informal y unirse a foros especificos de

internet para buscar preguntas relacionadas con el trabajo.

En otro caso analizado, su objetivo era analizar la influencia de los individuos; la
organizacion; la tecnologia y los contextos de comunicacion sobre el intercambio de
conocimiento y la colaboracién entre académicos en cinco (5) universidades de
Malasia. Entre lo mas relevante del estudio fue la construccion de un modelo que
proporciona una comprension mas profunda de la influencia que tiene el intercambio
de conocimiento en la gestion del mismo, en relacion con el apoyo de las

colaboraciones de investigacion dentro de las universidades exploradas. Aungue no
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se trataba de conocimiento organizacional sino del conocimiento cientifico producto
de las investigaciones de los profesores, fue un hallazgo importante saber que se
puede llegar a construir un modelo, basado en la colaboracion y el intercambio de
conocimiento, para mejorar la gestion del conocimiento organizacional que se
genera en organizaciones tan complejas como las universidades. Adicionalmente
se pudo encontrar que cada universidad tiene su propio conjunto de profesores que
trabajan en proyectos con conocimiento y experiencia laboral en trabajos de
investigacion durante varios afos. Esto demuestra que el intercambio de
conocimiento es necesario para la universidad en general y especificamente para
el avance profesional, la reputacion y el empoderamiento de los miembros de las

facultades que fueron objeto del estudio.

Como conclusién del estudio, y en coherencia con lo que se ha venido definiendo
en este marco conceptual, el intercambio de conocimiento solo ocurre cuando se
lleva a cabo el entorno correcto de gestion de conocimiento y se crea un ambiente
favorable para su aplicacién. En consecuencia, ademas de alentar al personal
académico a compartir sus conocimientos, también es imperativo que las
universidades no tomen la gestién del conocimiento a la ligera, ya que éste tiene un

impacto a largo plazo en el trabajo de investigacién colaborativa (Tan, 2016).

En el siguiente caso se analiz6 el intercambio de conocimiento en diferentes
generaciones de empleados de algunas empresas en Eslovenia. El propésito de
este articulo era investigar como los factores individuales seleccionados (voluntad,
motivacion, comunicacién, colaboracién) impactan en el intercambio de
conocimiento propio con los compafieros de trabajo. Ademas, analizar las
percepciones de la cantidad de conocimiento compartido a traves de relaciones de
mentoria intergeneracionales (Brci¢ & Miheli¢, 2015). Como resultado importante de
la investigacion se puede resaltar que la voluntad y la motivacidén son cruciales para
predecir el intercambio real de conocimiento entre los empleados, lo cual conecta
directamente lo que se ha venido sustentando a lo largo de este trabajo, referente

a que para que haya intercambio de conocimiento debe haber voluntad de los
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participantes de este proceso. Pese a que no es una universidad, este tipo de
organizacion también sustenta sus actividades de intercambio en los
comportamientos y actitudes de las personas, dandole el mayor énfasis a la

voluntad y la motivacion.

Otro aspecto importante, que también ha sido mencionado en numerosas
ocasiones, es el tema del ambiente organizacional para el intercambio. En este
estudio realizado en Eslovenia afirman, luego de hacer las encuestas y encontrar
sus resultados, que el intercambio de conocimiento debe ser estimulado a nivel
organizacional. A pesar del alcance de la informacion sobre el intercambio de
conocimiento, los gerentes y los empleados aun enfrentan problemas importantes
para llevar a cabo una estrategia de intercambio de conocimiento de manera
efectiva. Especificamente, los resultados del intercambio de conocimiento (es decir,
diferentes competencias adquiridas) pueden ignorarse poco después de que se
haya producido el proceso de intercambio de conocimiento y los empleados pueden
volver a usar sus formas de trabajo de intercambio de conocimiento previo y no
aceptar el conocimiento recién adquirido (Brci¢ & Miheli¢, 2015). Esto demuestra
que, si no se genera un ambiente adecuado y ademas se crea una cultura para este
fin, las organizaciones pueden volver a retomar sus maneras antiguas de hacer las

cosas Yy el nuevo conocimiento generado puede llegarse a perder.

Por ultimo, se analiza el caso de intercambio de conocimiento en pequefas
empresas familiares desde una mirada del liderazgo. El propésito de esta
investigacion fue explorar los diversos enfoques de liderazgo previstos en pequeiias
empresas familiares y evaluar el impacto posterior en actividades de intercambio de
conocimiento. Dado que el estudio se desarroll6 en pequefias empresas familiares,
fue mas facil demostrar la relacion directa que existe entre el liderazgo y el
intercambio de conocimiento (Cunningham et al., 2016). Como hallazgo principal,
se muestra lo mucho que tienen por hacer este tipo de empresas en el ambito del
intercambio de conocimiento, pero que les puede resultar menos complejo por

simplemente tener lazos familiares dentro de los participantes de las actividades de
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intercambio de conocimiento y por la intencion de que con estas actividades la
empresa de la familia puede obtener una ventaja competitiva y se pueda gestionar

adecuadamente el conocimiento.

Como se ha venido argumentando, vuelven a coincidir los resultados del estudio en
cuanto a la relevancia que se le da a la voluntad y la intencion en el intercambio de
conocimiento, pero se le agrega el concepto de liderazgo como potenciador en las
pequefias empresas de caracter familiar. Aca sera importante como se haga el
relevo generacional y cOmo las personas con mas experiencia compartan su
conocimiento con las futuras generaciones que estaran a cargo de dichas

empresas.
2.4 ESTRATEGIA

Como punto de partida del presente capitulo, se tiene en cuenta la definicion del
concepto de estrategia que posibilita entender de una mejor manera la articulacién
de los resultados de investigacion con el objetivo general y los objetivos especificos.

A continuacién, en la Tabla 2, se mencionan diferentes conceptos de estrategia
encontrados en la literatura, los cuales dan sentido al andlisis de los resultados que
se proponen, donde se incluyen los diversos elementos que alli se desprenden.

Tabla 2. Diferentes conceptos de estrategia

Autor Concepto
La informacién es la base primordial para formular una

estrategia, por eso, la define como un intento por

organizar informacion cualitativa y cuantitativa, de tal
Peter Drucker

manera que permita la toma de decisiones efectivas en
(Drucker, 1954)

circunstancias de incertidumbre, puesto que las
estrategias deben basarse mas en criterios y andlisis

objetivos que en las experiencias o en la intuicion.
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Henry Mintzberg
(H. Mintzberg, 1987)

Mintzberg se concentra en varias y distintas definiciones
de estrategia, como plan, patrén, posicion y perspectiva.
Con ello introduce la idea de que las estrategias pueden
desarrollarse en una organizacion sin que alguien
conscientemente, se lo proponga o lo proponga, es decir,
sin que sean formuladas. El autor sostiene que multiples
personas, de manera implicita, utilizan el término de esta

manera aungue no lo definan asi.

Alfred Chandler Jr.
(Chandler, 1962)

Define a la estrategia como la determinacion de metas y
objetivos béasicos de largo plazo de la empresa, la adicion
de los cursos de accion y la asignacion de recursos
necesarios para lograr dichas metas. Para él, la
estructura sigue a la estrategia. Su interés estaba puesto
en el estudio de la relacién entre la forma que las
empresas seguian en su crecimiento (sus estrategias) y
el disefio de la organizacion (su estructura) planeado,

para poder ser administrada en su crecimiento.

Kenneth Andrews
(Andrews, 1980)

Combina las ideas de Drucker y Chandler en su definicion
de estrategia. La estrategia es el patrén de los objetivos,
propésitos 0 metas y las politicas y planes esenciales
para conseguir dichas metas, establecida de tal modo que
definan en qué clase de negocio la empresa esta o0 quiere

estar y qué clase de empresa es 0 quiere ser.

James Brian Quinn
(Quinn, Voyer.
Mintzberg, 1997)

Es el patrén o plan que integra las principales metas y
politicas de una organizacion, y a la vez, establece la

secuencia coherente de las acciones a realizar.

Idalberto
Chiavenato
(Chiavenato, 2007)

Se refiere al comportamiento global en cuanto a su
entorno. Dice, que la estrategia casi siempre significa

cambio organizado.
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“La estrategia significa desarrollar actividades diferentes

Michael Porter a las de la competencia o, en el peor de los casos,

(Porter, 1979) desarrollar actividades similares pero mejor y en diferente
forma”

Gerry Johnson “Es la direccion y el alcance de una organizacion a largo

Kevan Scholes plazo que permite lograr una ventaja en un entorno

Richard Whittington cambiante mediante la configuracion de sus recursos y
(Johnson et al.,, competencias, con el fin de satisfacer las expectativas de

2006) las partes interesadas”

Fuente: Construccion propia, 2020.

De acuerdo con lo mostrado en la anterior tabla, se nota que el concepto de
estrategia ha sido sometido a diversas interpretaciones, lo que ha implicado una
evolucion del mismo; esto indica que no existe una definicién Unica o formula méagica
debido a ciertas circunstancias dadas por el desarrollo en los diferentes ambitos de
conocimiento donde se puede aplicar, tales como el organizacional, el tecnoldgico,

el politico, el econémico, el social, entre otros.

Delimitando el concepto desde la perspectiva de intercambio de conocimiento
organizacional en los grupos de investigacion del area de la salud de la UPB, tal
como se ha mencionado, es necesario orientarlo a las actividades de socializacion
del conocimiento organizacional que permitan intercambiarlo con los demas

miembros de dichos grupos.

De esta manera se hace expreso el caracter de intencionalidad de las estrategias
de intercambio de conocimiento organizacional que se plantean. En tal sentido, el
tema de la estrategia es vigente, pues organizaciones como las universidades y
propiamente los grupos de investigacion, continuamente se enfrentan a la
redefinicion de sus practicas; lo que para algunos autores podria denominarse la

redefinicién continua de su estrategia.
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La importancia en el aporte de las estrategias que se formulan ayuda a visualizar el
camino a seguir que tienen los grupos de investigacion del &rea de la salud, desde
el ambito administrativo y académico en la Universidad, estas estrategias en una
organizaciéon dinamica y con condiciones cambiantes van a permitir mantener
continuamente una revision de actividades y perfeccionamiento con todos los

grupos de interés para tener mejoramiento progresivo.
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3. ASPECTOS METODOLOGICOS

En este capitulo se presenta la metodologia que se llevo a cabo en la investigacion,
para analizar como son las dinamicas de los grupos de investigacion del area de la
salud en UPB-Medellin en torno al conocimiento organizacional; por medio de una
exploracion bibliografica de los conceptos de conocimiento organizacional y de
intercambio de conocimiento; estos resultados se apoyaron de un trabajo de campo
que permitié identificar la realidad que viven algunos integrantes de los grupos de
investigacion de la mencionada éarea y su relacibn con el conocimiento
organizacional, a través de un estudio exploratorio para complementar los
resultados de la revisidon de la literatura. A continuacion, se presenta la descripcion
del tipo de investigacion, las etapas de la investigacion, los instrumentos o técnicas

para la recoleccion de informacién y el andlisis de los resultados de la investigacion.
3.1 TIPO DE INVESTIGACION

Para llevar a cabo esta investigacion se partié desde un enfoque cualitativo, donde
se tuvo en cuenta la indagacién teérica producto de la revision bibliografica, el
trabajo de campo y el analisis de los datos obtenidos en las entrevistas; este
proceso no fue lineal, ya que permitio realizar etapas paralelas para responder a los
objetivos de la investigacion. Este enfoque surge de la necesidad de indagar e
interpretar las opiniones, experiencias, conocimientos y posturas (Rubin & Rubin,
2012), de los actores que tienen relacion directa con la linea de estudio. Aprovecha
tamafios de muestra no muy grandes y ofrece la posibilidad de evaluar el objeto de

estudio con una competencia importante (Miles et al., 2014).

Para obtener los datos cualitativos se tomo la informacién de los resultados de las
entrevistas individuales a las personas relacionadas con los grupos de investigacion
antes mencionados; con el fin de realizar un analisis descriptivo y teniendo como

complemento la revision documental, la cual se convierte en una fuente de datos
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cualitativos (Yin, 2018), que ayudaron a entender el fenbmeno central de

investigacion.

En el trabajo de campo se empled la técnica de entrevista semiestructurada con un
cuestionario de preguntas abiertas a algunos integrantes de los grupos de
investigacion del &rea de la salud de la UPB - Medellin, asi como a participantes de
este proceso desde la mirada administrativa o de coordinacion. Estas entrevistas
permitieron recolectar datos e informacion con el propdésito de comprender como es
la realidad de los investigadores del area de la salud y como se percibe el
conocimiento organizacional y su gestion. Al entrevistar especificamente a
investigadores y también al personal administrativo, se busco obtener percepciones
desde diversos puntos de vista; con el fin de potenciar el analisis y el posterior
planteamiento de las estrategias para el intercambio de conocimiento
organizacional. Asi mismo, estos resultados de las entrevistas se compararon con
lo encontrado en la revision bibliografica con el propdsito de encontrar puntos en
comun que sirvieran de base para proponer las estrategias de intercambio de

conocimiento.
3.2 ETAPAS DE LA INVESTIGACION

El desarrollo de la metodologia cualitativa se llevé a cabo en 4 etapas: etapa de
preparacion, etapa de exploracion, etapa de profundizacion y etapa de construccion.

e Etapa de preparacion: En esta etapa, teniendo en cuenta el tema de interés
principal y los objetivos general y especificos, se realiz6 una busqueda de
literatura en las bases de datos disponibles en la Biblioteca de Eafit con las
palabras clave de la investigacion. Se encontraron alrededor de 60 articulos de
revista y capitulos de libro que trataban especificamente del intercambio de
conocimiento organizacional, principalmente, en instituciones de educacion

superior.
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Etapa de exploracion: En esta etapa se seleccionaron los articulos después de
realizar una lectura rapida del asbtract, la introduccion, los objetivos y las
conclusiones; con el fin de lograr una seleccion mas detallada de la informacion
y poder realizar la construccion de lo que se denominé la “matriz de estado del
arte”. En esta matriz, entre otros, se analizaron aspectos como el problema o
propésito del estudio, los objetivos, los marcos de referencia o conceptos mas
marcados, los instrumentos, categorias de analisis y los principales resultados.
Luego de seleccionar los articulos, se procedié con su lectura completa.
Adicionalmente, en paralelo, se inici6 la construccion de las entrevistas.

Etapa de profundizacion: Al tener la informacion dispuesta en la matriz de estado
del arte, se construyd el marco conceptual de las palabras clave y se procedi6
con el analisis de los elementos principales que podrian llegar a ser parte del
planteamiento de las estrategias de intercambio de conocimiento organizacional.
Adicional a esto, se inicio el andlisis de los resultados de las entrevistas en otra
matriz dispuesta para tal fin. Fue fundamental en esta etapa, analizar la
respuesta de algunas preguntas en especifico donde se podian evidenciar
aspectos importantes para caracterizar los conocimientos organizacionales
(practicas, procesos, rutinas administrativas) de los investigadores y de los
grupos de investigacion, conocer sus dinamicas, sus percepciones y también
deficiencias que podrian tratar de ser solucionadas con el planteamiento de las
estrategias de intercambio de conocimiento.

Etapa de construccion: Luego de realizar un analisis profundo se procedi6 a
construir el planteamiento de las estrategias de intercambio de conocimiento,
inicialmente se realizd una primera version con los elementos encontrados en la
literatura y, posteriormente, se enriquecio esta primera version con los

elementos identificados y analizados de las entrevistas.
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3.3 INSTRUMENTO PARA LA RECOLECCION DE INFORMACION

3.3.1 Entrevista semiestructurada

La entrevista semiestructurada se basa en una serie de preguntas abiertas que se
documentan en una guia, donde el entrevistador puede adicionar otras preguntas
que van surgiendo durante la aplicacién de dicha entrevista, esto con el propdsito
de obtener méas informacion por parte del entrevistado. Tiene como base una guia
o formato general, pero se permite flexibilidad para su aplicacion Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014), por lo que fue elegida para esta investigacion, dado el
grado de complejidad y tamafio del grupo de posibles entrevistados analizados

previamente.

El propdsito de la entrevista aplicada fue tener unas conversaciones con las
personas involucradas en la investigacion en el area de ciencias de la salud de la
UPB - Medellin; con el fin de tener informacion de primera mano acerca de como se
gestiona el conocimiento organizacional, esto teniendo como referencia los
procesos de categorizacion que deben cumplir los grupos de investigacion en el
modelo de medicién del Ministerio de Ciencia, Tecnologia e Innovacion
(MinCiencias).

Siguiendo las recomendaciones planteadas por Hernandez et al., (2014), como
primer paso se confirmé la muestra para entrevistar, proceso realizado a
conveniencia para poder asi obtener informacion desde todos los puntos de vista,
dependiendo el cargo y el tipo de investigador; luego, como segundo paso, se
recolectaron los datos cualitativos que resultaron de estas entrevistas; el tercer paso
fue analizar dichos datos cualitativos y, finalmente como ultimo paso, construir una
matriz con categorias de analisis a tener en cuenta al momento de plantear las

estrategias que fueron el objetivo de esta investigacion.
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3.3.1.1 Paso 1. Confirmacion de la muestra.

En esta investigacion se eligieron seis (6) personas, teniendo como base que por lo
menos participaran la anterior coordinadora de investigacion y el actual coordinador,
la analista del CIDI encargada de hacer el proceso de registro en MinCiencias y tres
(3) investigadores de grupos de investigacion y clasificaciones diferentes; esto con
el fin de obtener datos e informacion relevante acerca de sus vivencias, experiencias
y apreciaciones acerca de como se gestiona el conocimiento organizacional en
dicha &rea de investigacion. Cabe anotar que a los entrevistados, para poder tener
informacion clara del concepto de conocimiento organizacional, se les indagé desde
la definicidn de este tipo de conocimiento como el que se arraiga en las rutinas,
procesos, practicas y normas institucionales (Davenport & Prusak, 1998), esto con
el fin de que hubiera suficiente claridad y no abordarlos directamente con el término
“conocimiento organizacional”. El resultado de estas entrevistas fue el principal
insumo para construir la matriz de categorias basada en las respuestas de los
entrevistados y tener asi la base para plantear las posteriores estrategias de
intercambio de conocimiento organizacional para los grupos de investigacién del

area de ciencias de la salud de la UPB - Medellin.

La poblacion que se tenia para seleccionar a los entrevistados se muestra en las
siguientes tablas. Segun la Resolucién de Colciencias No. 2278 del 06 de diciembre
de 2019, por la cual se publican los resultados definitivos de la Convocatoria 833 de
2018, los grupos de investigacion del area de ciencias de la salud de la UPB -

Medellin, se encuentran clasificados como se relaciona en la Tabla 3.

Tabla 3. Grupos de Investigacion en Salud UPB - Medellin y Clasificacién, 2020

Nombre del Grupo en MinCiencias Clasificacion MinCiencias
Biologia de Sistemas Al
Dermatologia C
Dinamica Cardiovascular A
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Cuidado C
Cuidado Critico C
Dolor y Cuidado Paliativo B
Ginecologia y Obstetricia B
Medicina Interna C
Psiquiatria de Enlace A
Salud Publica Al
Bioingenieria B
Oftalmologia C
Micologia Médica y Experimental Al
Unidad de Bacteriologia y Micobacterias, CIB- A
UPB

Unidad de Inmunologia Clinica y Reumatologia - 5
UNIR - Clinica Universitaria Bolivariana

Etica y Bioética C
Salud clinica y quirdrgica C

Fuente: Resoluciéon de Colciencias No. 2278 del 06 de diciembre de 2019

Esta misma resolucién, emite el listado de reconocimiento de investigadores para la
misma convocatoria. Segun dicho listado, los investigadores de los grupos de
investigacion del area de ciencias de la salud de la UPB - Medellin se clasifican
como se relaciona en la Tabla 4.

Tabla 4. Clasificacion investigadores de los grupos de investigacion en salud UPB
-Medellin, 2020

Tipo de investigador
Junior Asociado Senior
17 7 15
Fuente: Resoluciéon de Colciencias No. 2278 del 06 de diciembre de 2019
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De acuerdo con lo anterior, para realizar la seleccion de los entrevistados, se

tuvieron en cuenta las siguientes especificaciones:

e Un (1) investigador senior de un grupo de investigacion clasificado en la maxima
categoria (Al): se seleccion6 una investigadora del Grupo de Investigacion en
Salud Publica.

e Un (1) investigador senior de un grupo de investigacion clasificado en la minima
categoria (C): se seleccion6 un investigador del Grupo de Investigacion en
Cuidado Critico.

e Un (1) investigador junior de un grupo de investigacion clasificado en la categoria
media (B): se seleccion6 una investigadora del Grupo de Investigacion en Dolor

y Cuidado Paliativo.

Como se menciond anteriormente, para obtener informacion variada desde diversos
puntos de vista, se seleccionaron también personas que trabajan desde la
coordinacién o la unidad administrativa de la investigacion en el area de ciencias de

la salud, como se relaciona a continuacion.

e El coordinador actual de investigaciones en salud.
e La anterior coordinadora de investigaciones en salud.
e La analista encargada del registro de produccién de los grupos a MinCiencias y

del modelo de medicién en el CIDI.

3.3.1.2 Paso 2. Recoleccion de los datos cualitativos.

Se construyeron dos (2) tipos de entrevista, una para el perfil denominado

“coordinador-administrativo” y la otra para el perfil denominado “investigador”.

La entrevista del perfil “coordinador-administrativo” constaba de 12 preguntas
abiertas y se le aplicé al coordinador actual de investigaciones en salud, a la anterior
coordinadora de investigaciones en salud y a la analista del CIDI encargada del
registro de la produccién de los grupos de investigacion de la UPB-Medellin a
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MinCiencias. Las preguntas que se le hicieron a este perfil estuvieron enfocadas en
conocer su percepcion, como parte fundamental del trabajo administrativo que
tienen los grupos de investigacion del area de la salud con respecto a las practicas,
rutinas y procesos administrativos o de gestién que se dan en dichos grupos para
realizar el reporte de resultados para clasificacion; con el fin de caracterizarlos v,

posteriormente, plantear algunas estrategias para su intercambio.
Las preguntas que conformaron esta entrevista fueron las siguientes:

1. ¢Qué practicas, rutinas o procesos se llevan a cabo al interior de los grupos
de investigacion del area de la salud?

2. ¢Cuales experiencias significativas o casos de éxito, reconoce de los grupos
de investigacion que se encuentran mejor clasificados por MinCiencias?

3. ¢Qué posibilita que algunos grupos de investigacién lleven a cabo préacticas,
gue redunden en una buena clasificacion en MinCiencias?

4. Desde su rol externo (coordinador-administrativo) a los grupos de
investigacioén, ¢cudles cree que serian las practicas para que un grupo de
investigacion pueda tener resultados similares a otro grupo mejor
clasificado?

5. ¢Influye el liderazgo que ejerce cada uno de los coordinadores de los grupos
de investigacion en los resultados que éstos obtienen?

6. ¢ Podria replicarse en los grupos de investigacion, lo bueno que se hace en
uno de los grupos mejor clasificados? ¢ Cémo?

7. ¢Por qué cree que hay diferencias en los resultados en los grupos de
investigacion de la misma Escuela?

8. ¢Qué diferencia a un investigador del area de la salud a los de las demas
areas de investigacion de la Universidad?

9. ¢Sabe usted si entre los grupos de investigacion del area de la salud se
comparten 0 se crean nuevos conocimientos que puedan utilizarse en

beneficio de otros grupos o de sus investigadores?
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10. ¢ Sabe usted si los grupos de investigacion del area de la salud de la UPB
comparten practicas, procesos o rutinas con miembros o grupos de
investigacion externos a la Universidad? Si su respuesta es afirmativa,
cuéntenos, por favor, dicha experiencia.

11.¢;Sabe usted si los grupos de investigacion del area de la salud tienen
espacios de interaccion para compartir preocupaciones, problemas o
intereses comunes hacia un tema especifico?

12.¢Cudles cree usted que son esas practicas que debe tener un investigador

dentro de los grupos de investigacion del area de ciencias de la salud?

La entrevista del perfil “investigador” constaba de 20 preguntas abiertas y se aplico
a tres (3) investigadores (senior y junior) de grupos de investigacion del area de

ciencias de la salud de la UPB-Medellin clasificados en categorias A1, By C.

Las preguntas que se le hicieron a este perfil estuvieron enfocadas en conocer su
percepcion, como parte fundamental del trabajo investigativo y administrativo que
tienen los grupos de investigacion del area de la salud con respecto a las préacticas,
rutinas y procesos administrativos y de gestion que se dan en dichos grupos para
realizar el reporte de resultados para clasificacion; con el fin de caracterizarlos v,

posteriormente, plantear algunas estrategias para su intercambio.
Las preguntas que conformaron esta entrevista fueron las siguientes:

1. ¢Hace cuanto pertenece al grupo de investigacién?

2. ¢Qué considera usted que es una practica adecuada al interior de su grupo
de investigacion?

3. ¢Cudles son las préacticas (rutinas, procesos) que tiene usted como
investigador dentro de su grupo de investigacion?

4. ¢Qué aspectos hacen que un grupo de investigacion tenga mejores

resultados que otro?
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o

¢, Cudl es su aporte al grupo de investigacion para que este obtenga mejores
resultados que otros?
6. ¢Qué lecciones aprendidas considera usted que le han ayudado al grupo a

obtener mejores resultados en clasificaciones MinCiencias?

N

¢ Usted comparte sus practicas, rutinas o procesos con otros integrantes de

su grupo de investigacion?

o

¢ Usted comparte sus practicas, rutinas o procesos con integrantes de otros

grupos de investigacion del area de la salud?

©

¢ Como se interactian o se comparten las practicas del grupo al que usted

pertenece con otros grupos del area de la salud?

10.¢,Su grupo de investigacion trabaja o ha trabajado con otro grupo de
investigacion del area de salud?

11.¢,Su grupo de investigacion trabaja o ha trabajado con grupos de
investigacion de otras areas, incluso de otras universidades?

12. ¢ Trabajar con otros grupos de investigacion ha favorecido los resultados de
clasificacion del grupo?

13.¢Cual es la forma mas comun aplicada en el grupo de investigacion para
compartir practicas, rutinas o procesos?

14.¢Por qué cree que hay diferencias en los resultados en los grupos de
investigacion de la misma Escuela?

15.Desde su rol de investigador, ¢qué estrategias considera efectivas para
lograr compartir practicas que ayuden al fortalecimiento de los grupos de
investigacion del area de la salud?

16. ¢ Cudles han sido las principales barreras para compartir las practicas entre
los miembros de los grupos o entre los grupos de investigacion del area de
la salud?

17. ¢ El grupo de investigacion al que usted pertenece comparte o0 crea nuevos

conocimientos con otros grupos del area de la salud que puedan utilizarse en

beneficio de su grupo?
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18. ¢ Sabe usted si el grupo al que pertenece u otros grupos de investigacion del
area de la salud de la UPB comparten practicas o rutinas con miembros o
grupos de investigacion externos a la Universidad? Si su respuesta es
afirmativa, cuéntenos, por favor, dicha experiencia.

19.¢Sabe usted si los grupos de investigacion del area de la salud tienen
espacios de interaccion para compartir preocupaciones, problemas o
intereses comunes hacia un tema especifico?

20.¢Cuales son esas practicas que usted cree que deberia tener como

investigador dentro de su grupo de investigacion?

Estas entrevistas fueron realizadas de manera virtual por medio de la plataforma
Teams, puesto que a causa de la pandemia Covid-19 no fue posible hacerlas de
manera presencial. Lo anterior permitié que pudieran ser grabadas, para luego ser
transcritas con la ayuda de la pagina web otranscribe.com y luego proceder a

analizarlas.

Ver Anexo A. Documento con enlaces a las entrevistas

3.3.1.3 Paso 3. Analisis de los datos cualitativos.

Como se menciond, las entrevistas se realizaron virtualmente por medio de Teams.
Aunqgue estuvieran siendo grabadas, también se tomaron apuntes de la informacion
relevante para la investigacion y se dejé como evidencia, con permiso previo de los
entrevistados, las grabaciones de estas conversaciones. Luego de tener las seis (6)
grabaciones se procedio a realizar las transcripciones con la ayuda de la pagina
web otranscribe.com; en la cual se agregaban las grabaciones y se podian
configurar con una velocidad inferior a la real; permitiendo asi una transcripcion mas
facil. Al momento de tener las transcripciones, se construyé una matriz de analisis
de entrevistas donde se cruzaban, segun lo que se habia explorado en la
construccion del marco conceptual de la investigacion, aspectos comunes y

relevantes de las respuestas de los entrevistados y que posteriormente pudieran ser
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insumo para la propuesta de estrategias de intercambio de conocimiento

organizacional.

Ver Anexo B. Matriz de analisis de entrevistas

3.3.1.4 Paso 4. Construccion de la matriz de analisis de las entrevistas.

Luego de tener los datos analizados, se procedio a construir la matriz de analisis de
las entrevistas, en la cual se cre6 un campo para la categoria de analisis general,
un campo para la categoria de analisis especifico, otro donde iba la unidad de
andlisis, es decir, el fragmento de entrevista importante para analizar y, por ultimo,

el campo con la codificacion de la entrevista.

El campo denominado categoria de andlisis general, se construy6 teniendo como
referencia principal las preguntas realizadas en las entrevistas y que daban cuenta
de los objetivos (general y especificos) de la investigacion. Esta categoria es una
agrupador que describe el tema a tratar y es la base para plantear posteriormente,
las estrategias de intercambio de conocimiento organizacional en los grupos de

investigacion del area de ciencias de la salud de la UPB - Medellin.

El campo de categoria de andlisis especifico muestra los aspectos relevantes que
se pueden asociar a cada categoria de analisis general (agrupadora) y sirve como
explicacion detallada de la mencionada categoria agrupadora. Esta categoria de
andlisis especifico se relaciona directamente con unidades de analisis de cada

entrevista.

En cuanto al campo denominado unidad de analisis, este se refiere al fragmento
exacto de la entrevista que interesa a la investigacion. Se citan textualmente los
fragmentos donde se puede evidenciar una respuesta de importancia para los

objetivos de la investigacion y que pueden soportar el analisis de los resultados.
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Por ultimo, se le otorgd un codigo a cada una de las entrevistas con el fin de
identificar mas facilmente y sin nombres propios, las unidades de analisis que se

querian revisar. La codificacion de las entrevistas fue asi:

e Entrevista 1l: Ent_1
e Entrevista 2: Ent_2
e Entrevista 3: Ent_3
e Entrevista 4: Ent_4
e Entrevista 5: Ent 5
e Entrevista 6: Ent_6

A continuacién, se muestra el esquema de la matriz de andlisis de las entrevistas.

Tabla 5. Esquema de campos de la matriz de analisis de las entrevistas

Categoria de Categoria de Unidad de analisis Cédigo de
analisis general  analisis especifica (fragmento de entrevista) entrevista
Fuente: Elaboracion propia.

Ver Anexo B. Matriz de analisis de entrevistas
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4. ANALISIS DE LOS RESULTADOS

En el trabajo de campo realizado se identificaron, con ayuda de la construccion de
la matriz de analisis de las entrevistas, las categorias de analisis que dan cuenta de
los factores comunes entre los entrevistados y que son insumo importante para
plantear las estrategias de intercambio de conocimiento organizacional en los
grupos de investigacion del area de la salud puesto que muestran lo que se hace
en el dia a dia y que puede ser objeto de replicarse y asi mejorar los resultados de
clasificacion de algunos grupos que asi lo requieren. A continuacion, se desarrollan
las categorias de analisis mas relevantes para la investigacion, con los aspectos
encontrados mas importantes, apoyados en algunas de las respuestas de los
entrevistados. Para analizar en detalle todas las categorias encontradas en el

trabajo de campo, se debe revisar la matriz de analisis de entrevistas.
Ver Anexo B. Matriz de analisis de entrevistas
4.1 PRACTICAS DE LOS GRUPOS DE INVESTIGACION

En cuanto a esta categoria de andlisis los entrevistados coincidieron, sobre todo, en
aspectos especificos relacionados con el conocimiento que se tiene del proceso de
registro de los productos de investigacion, el seguimiento realizado a la produccion
del grupo, el diligenciamiento adecuado de las plataformas (CvLAC y GrupLAC) y
el liderazgo de cada uno de los coordinadores de los grupos o el lider de linea de

investigacion.
4.1.1 Conocimiento del proceso de registro de productos de investigacion

Se encuentra que al interior de algunos grupos de investigacion que estan
clasificados en categoria Al, los coordinadores de grupo y los investigadores
conocen muy bien el proceso de registro de la produccion investigativa, practica que

se puede evidenciar en la siguiente respuesta de un entrevistado:
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"...8i hay que registrar una investigacion, pues que los investigadores
principales sepan cémo hacer el registro..." (A. Krikorian, comunicacion

personal, 4 de agosto de 2020)

Adicionalmente, dentro del conocimiento del registro, también se conoce con detalle
como es el proceso de valoracion de variables para la posterior clasificacion de los

grupos, tal como se evidencia a continuacion:

"...entender cudles son las variables que se valoran para el crecimiento de
los grupos...y con eso saber cudles son las que tenemos débiles para

fortalecerlas..." (M. Gonzéalez, comunicacion personal, 5 de agosto de 2020)

4.1.2 Seguimiento a la produccion

Otro aspecto importante dentro de las practicas empleadas por los grupos mejor
clasificados es la que tiene que ver con el seguimiento que se hace a la produccién
investigativa del grupo. Se debe resaltar que no basta con producir en cantidades,
pero no saber qué se produce, qué tipo de producto es y, sobre todo, cémo se le
valorara dentro de la medicion que hace MinCiencias. Uno de los entrevistados que
no hace parte de un grupo de investigacién, pero que es la persona encargada del
proceso centralizado de registro por la Universidad, responde lo siguiente:

"... Yo creo que es como también la, como la cultura, la cultura que se genera,
la cultura de la importancia del dato en particular, entonces ellos le dan
mucha importancia al dato en todos los contextos, al momento de hacer
publicaciones, al momento de evidenciar su produccion cientifica, al
momento de la revision en particular del cumplimiento de requisitos de los
productos que se publican con la coordinacién de investigaciones de la
Escuela. Es una de las coordinaciones mas efectivas en cuanto a la
respuesta, porque normalmente, pues ellos hacen como una pre-revision de
la informacion que recibimos nosotros en el CIDI" (Y. Rodriguez,

comunicacion personal, 30 de julio de 2020)
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Cabe resaltar que aunque los grupos de investigacion del &rea de la salud cuentan
con un apoyo administrativo que es la coordinacion de investigaciones de la Escuela
de Ciencias de la Salud y, ademas, el apoyo administrativo centralizado que da la
Universidad, dentro de cada grupo debe hacerse el seguimiento a lo que se genera
al interior en materia de investigacibn y gestionarse administrativamente el
conocimiento organizacional relacionado con el registro en plataformas, la
planeacion de la produccion, la verificacion de la aplicacion a convocatorias de

medicion de grupos de MinCiencias y convocatorias en general.
4.1.3 Diligenciamiento adecuado de las plataformas (CvLAC-GrupLAC)

Al interior de los grupos de investigacion cada integrante debe gestionar de manera
adecuada el diligenciamiento de su CvLAC. Esta es la plataforma que permite ver
la hoja de vida del investigador, donde registra su formacion académica ademas de
su produccién investigativa que sera posteriormente evaluada para efectos de
medicion. El CvLAC de cada integrante alimenta el GrupLAC, el cual es la hoja de
vida del grupo de investigacion. En las entrevistas se evidenci6 que es muy
importante que en los grupos se haga un adecuado registro de estas plataformas,
puesto que son las fuentes de donde MinCiencias recoge la informacion para valorar
y, posteriormente, publicar las resoluciones de categorizacion de grupos de

investigacion e investigadores.

De acuerdo con lo anterior, uno de los investigadores entrevistados mencioné lo

siguiente:

"...que cada investigador llene CVvLAC, y su GrupLAC ¢cierto? y conozca
pues por qué es importante eso y que esté como atento a esa informacion..."

(A. Krikorian, comunicacion personal, 4 de agosto de 2020)

Adicionalmente, se resaltd el apoyo que dan los coordinadores de los grupos de

investigacién a esta actividad de registro, puesto que es de suma importancia que
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el lider apoye a sus investigadores en esta tarea y revise y apruebe lo que se va a
radicar en el GrupLAC y que luego alimentara el InstituLAC, el cual trae toda la
informacion consolidada de la Universidad por grupos y areas de conocimiento. A
continuacion, se muestra lo que expresé acerca de este tema, uno de los

entrevistados:

"...Inmediatamente sale la convocatoria, ella se sienta con cada uno de los
investigadores para poder hacer el arrastre de toda la informacion al
GrupLAC y ya cada uno de nosotros es el que tiene que dar digamos el visto
bueno para que estos productos sean digamos enlazados a ese GrupLAC
para que luego sea revisado por el InstituLAC..." (L. Martinez, comunicacion

personal, 6 de agosto de 2020)

4.1.4 El liderazgo

Se destacé la importancia del liderazgo en los coordinadores de los grupos de
investigacién en un entorno académico. El lider debe entender que los grupos de
investigacion estan conformados por personas con distintos roles. Por ejemplo, hay
un coordinador general de la investigacién de la Escuela de Ciencias de la Salud
que es transversal a todos los grupos de investigacion de esta area de
conocimiento, cada grupo de investigacion avalado por la Institucion tiene un
coordinador, a su vez el grupo tiene integrantes que son nombrados investigadores
gue en el mundo académico pueden ser docentes vinculados a la Universidad y

estudiantes de pregrado y postgrado.

En esta dinamica, el liderazgo juega un papel fundamental para lograr resultados
positivos para el grupo de investigacion. Uno de los entrevistados destaca lo

siguiente:

“... te podria decir que es muy dinamica y va a depender si es de una
coordinacion administrativa al interior de gestion de informacién o va a hacer

una labor, ademas de la coordinacion de liderazgo y que este liderazgo tiene
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una consecuencia de impulsar el trabajo en el grupo...” (C. Vera,

comunicacién personal, 29 de julio de 2020)

De ahi que el liderazgo de un coordinador de grupo sea el factor diferenciador en el
desempeiio de los investigadores, dado que los motiva a registrar efectivamente la
produccion investigativa, incrementa el sentido de pertenencia por la Universidad;
contribuyendo asi al logro de resultados positivos de clasificacion. Sin embargo, la
Institucidon no cuenta con un perfil de coordinacion de grupo Unico, pues cada
investigador es un mundo diferente. La experiencia que los docentes van
adquiriendo en la investigacion se va construyendo con los afios y con las dinamicas

de las investigaciones.

De acuerdo con esta realidad, el liderazgo desempefia un papel fundamental en el
clima de los grupos y el comportamiento de las personas en actividades
relacionadas con el intercambio de conocimiento, y, por lo tanto, este lider puede
ser un modelo a seguir para que se hagan dichas actividades y proporcione
oportunidades para el intercambio de conocimiento (Fullwood et al., 2013). Los
grupos de investigacién, por ser espacios de generacion de conocimiento, deben
tener esa representacion que sea el “polo a tierra” en las experiencias internas del
grupo y que tenga el conocimiento, tanto desde la mirada cientifica como la mirada

administrativa.

Se destaca también la importancia del lider de un grupo de investigacion en saber
aprovechar las capacidades de los integrantes, sin generar ambientes de disputas
por conflictos internos y egos que puedan afectar la producciéon académica y a su
vez la clasificacion en Minciencias, que es un factor diferenciador para la visibilidad
de los grupos a nivel local, nacional e internacional. Se percibe en las entrevistas
aplicadas a los diferentes actores del proceso de investigacion en el area de la
salud, que un buen lider acoge la diversidad de ideas de sus integrantes y mejora

la toma de decisiones grupales y el sentido de pertenencia al grupo que pertenece.
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De ahi la importancia, de acuerdo con lo que menciona una de las personas

entrevistadas:

“... un lider puede influenciar de manera negativa también. Porque si el lider es
demasiado fuerte en el liderazgo puede ser castrante también, entonces al
estudiante le puede decir de frente: mira, este grupo es tan mio y yo sé para donde
vamos, que no vas a servir aca. Y eso puede castrar a una persona que quiere
investigar, que tenga la madera y que simplemente necesite un empujon de apoyo,
cierto, entonces ese liderazgo puede influir de manera positiva y negativamente...”

(C. Vera, comunicacion personal, 29 de julio de 2020)

El lider debe tener la capacidad de reconocer correctamente la situacion y
comprender su esencia, de esta manera podra imaginar el futuro y decidir sobre la
accion que tomara para alcanzar las metas planteadas. Es indispensable que el
lider sea capaz de ver los niveles micro y macro de la situacién simultaneamente
(Ikujiro Nonaka & Toyama, 2007). En los grupos de investigacion, un coordinador
lider debe influir en los demas, hacer que trabajen en equipo y por un mismo
objetivo, pues todos desde sus funciones cientificas y académicas tienen un gran
impacto en la clasificacion del grupo. Puede pasar que algunos integrantes del
grupo realicen gran cantidad de publicaciones e investigaciones de alto impacto y
otros no realicen publicaciones que puedan darle un mayor puntaje al grupo, por lo
que se puede ver afectada la clasificacién global, ese esfuerzo de algunos
investigadores se pueda ver contrarrestado con el bajo rendimiento de otros. Toda
esta situacion puede llevar en cadena, a afectar los indices de clasificacion de la
Universidad ante Minciencias y afectar la calidad de la produccion cientifica del

sistema en general.

Segun uno de los entrevistados, y basando su opinion en la experiencia durante
varios afios de participacion desde diferentes roles académicos, cientificos y
administrativos, vale la pena resaltar las principales caracteristicas que debe tener

un lider idéneo para participar en los grupos de investigacion de la UPB:
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".... desde los diferentes roles, comencemos desde el alto, el coordinador yo
pienso que debe ser una persona que sea muy neutral, sea imparcial, sea
una persona muy conocedora del problema de investigacién que esta en su
grupo, cierto, que el lider tiene que ser una persona que invite a la cohesion
entre los integrantes y sus lineas en lo que sea posible, pero también, sea
una persona muy receptiva a la parte administrativa o al menos que sepa

delegar..." (C. Vera, comunicacion personal, 29 de julio de 2020)

Contrastando esta opinidn con la literatura, es importante decir que, como indica
Covey (2003), para alcanzar la calidad total, los lideres deben convertirse en
aguellos capaces de aflorar las capacidades de sus trabajadores, de hacerlos mas
innovadores, creativos para que puedan desarrollar su talento en su puesto de
trabajo. De lograr estos objetivos, el coordinador del grupo puede estar seguro que
es un lider adecuado y ademas de mejorar el potencial de sus empleados (Covey,
2003), le otorga a la Universidad diferentes aportes como la mejora y analisis de los
procesos o la atencion efectiva las investigaciones, tanto asi que los aportes que se
generan trasciendan a los deméas grupos del sistema de investigacion de la
Universidad.

4.2 PRACTICAS DE LOS INVESTIGADORES

En lo que respecta a esta categoria de andlisis, las personas entrevistadas
resaltaron aspectos relacionados con el conocimiento de los procesos internos de
la Universidad, el registro oportuno de la produccion investigativa en las plataformas

y la vinculacion a grupos internacionales y su experiencia investigativa.

4.2.1 Conocimiento de los procesos internos de la Universidad

Algunos investigadores entrevistados coinciden en expresar que es fundamental
gue se conozcan los procesos internos de la Universidad al momento de registrar

los productos de investigacion en el CIDI, el cual es el Centro de Investigacion para
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el Desarrollo y la Innovacion y es la unidad administrativa encargada de centralizar
todos los procesos investigativos de la Institucion. Este aspecto toma relevancia,
puesto que la mayoria de los proyectos de investigacion que se radican ante
MinCiencias, han sido revisados y registrados previamente en el CIDI. Para efectos
de la radicacién en las plataformas que se han mencionado, si los investigadores
han gestionado de manera adecuada sus proyectos con apoyo administrativo del
CIDI, sera mucho mas facil tener control de la informacién y poder hacer un registro
oportuno y adecuado para las convocatorias de clasificacion en MinCiencias. Para
ratificar estas declaraciones relacionadas con los procesos internos de la

Universidad, una entrevistada expresa lo siguiente:

"...yo soy la Unica docente que estoy de tiempo completo y que estoy en la
Universidad ¢ cierto?, entonces eso hace que yo esté mucho mas cercana a
los procesos de la Universidad..." (A. Krikorian, comunicacion personal, 4 de
agosto de 2020)

"...como yo estoy en la Universidad de tiempo completo realmente soy yo la
persona que me encargo de registrar en el CIDI y estar atenta, ir organizando
la informacién, de recolectar la informacién..." (A. Krikorian, comunicacion

personal, 4 de agosto de 2020)

En esta misma entrevista, se resalta la importancia de apropiar la buena préactica de
ir registrando los proyectos en el CIDI, mientras se esta en planteamiento y

ejecucion:

"...este proyecto ha crecido mucho y una practica adecuada seria que este
proyecto ya estuviera inscrito en el CIDI..." (A. Krikorian, comunicacion

personal, 4 de agosto de 2020)
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4.2.2 Reqistro oportuno de las plataformas

Este es uno de los aspectos de mayor relevancia que se encontraron en la
investigacion, puesto que fue mencionado en la mayoria de las entrevistas como un
factor diferenciador que tienen los investigadores al momento de aportar, con el
registro oportuno de su CvLAC, en los resultados de clasificacion de los grupos de

investigacion a los que pertenecen.

Como principal hallazgo se encuentra que es de gran importancia que los
investigadores, en sus ejercicios de planificacion de trabajo y de seguimiento
continuo de su produccion investigativa, realicen un registro oportuno de dichos
productos en el CvLAC; evitando asi contratiempos de ultimo momento en dias
previos al cierre de las convocatorias de categorizacion de grupos de investigacion

realizadas por MinCiencias.

Este hallazgo se sustenta en las respuestas que entregaron los tres (3)
investigadores cuando se les pregunt6 acerca de las practicas mas usadas y que

significan buenos resultados de clasificaciébn, como se muestra a continuacion.

Una investigadora junior de un grupo de investigacion clasificado en categoria B,

expreso lo siguiente:

"...por ejemplo, que nosotros en vez de estar llenando el CvLAC
constantemente, que seria una practica adecuada, ¢cierto? 6sea que
nosotros dia a dia estuviéramos cada vez que hacemos una produccion
llenamos el CvLAC" (A. Krikorian, comunicacion personal, 4 de agosto de
2020)

"...en la dltima convocatoria empezamos muy, mucho antes a llenar el
CVLAC, o sea no lo hicimos el dltimo mes, porqgue como ya tenemos la
experiencia de que se satura, entonces empezamos 6 meses antes, 0 sea,

no es que lo hagamos 1 mes antes, empezamos 6 meses antes a llenar
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cosas, a priorizar, a revisar, a organizar..." (A. Krikorian, comunicacion

personal, 4 de agosto de 2020)

Un investigador senior de un grupo de investigacion clasificado en categoria C,

expreso lo siguiente:

"...mas o0 menos que cada 3 0 4 meses estamos ya con la idea de actualizar
para que no nos coja lo noche como casi siempre nos cogia cuando se
llegaba la evaluacioén de los grupos..." (M. Gonzalez, comunicacion personal,
5 de agosto de 2020)

Adicionalmente, una investigadora senior de un grupo de investigacion clasificado

en categoria Al, expreso:

"...yo cada que salgo con un producto, 0 sea a mi me sale un articulo y yo
inmediatamente lo registro en la plataforma, inmediatamente y te digo, me
demoro no mas de 5 minutos..." (L. Martinez, comunicacién personal, 6 de
agosto de 2020)

4.2.3 Vinculacion a grupos internacionales y experiencia investigativa

Una de las razones que entregaron los investigadores cuando se les consultd
acerca de esas practicas que llevan a cabo dentro de los grupos de investigacion,
tuvieron que ver con la pertenencia a grupos internacionales en el area de
conocimiento del grupo, lo cual impulsa a que haya mas produccion, asi como
organizacién interna del trabajo investigativo; permitiendo asi mejores resultados en

la clasificacion.
Asi lo relata uno de los investigadores:

"...algo bueno es que llevamos mucho tiempo vinculados a grupos

internacionales que nos obligan a producir articulos en revistas de un factor
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de impacto bueno, entre Q1 y Q3..." (M. Gonzélez, comunicacion personal,
5 de agosto de 2020)

Aungue este investigador hace parte de un grupo clasificado en la categoria méas
baja, resalta esta vinculacién a grupos internacionales y elimina un paradigma
relacionado con que los grupos de investigacion de salud que son clinicos, es decir,
gue estan asociados a programas de especialidad médica, nunca podran alcanzar
una clasificacion mucho mayor porque no tienen formacion doctoral y no realizan
suficientes tutorias de trabajos de grado. En cuanto a esto, el entrevistado

menciona;

"’

"...vamos a incluir al grupo doctores, entonces ya tenemos 2 en formacion..."
(M. Gonzélez, comunicacion personal, 5 de agosto de 2020)

"...tener mas tutorias en maestrias o en especializaciones(...) para este fin la
idea es juntarnos con otro grupo clinico que tenga mas residentes..." (M.

Gonzalez, comunicacién personal, 5 de agosto de 2020)

4.3 DIFERENCIAS DE LOS RESULTADOS ENTRE GRUPOS DE
INVESTIGACION SIMILARES

Una de las mayores inquietudes que se planted al inicio de esta investigacion fue la
razon del porqué en los resultados de clasificacion de los grupos de investigacion
se evidencian grandes diferencias, a sabiendas que hacen parte de la misma area
de conocimiento y tienen el mismo apoyo administrativo que se genera dentro de la
Escuela de Ciencias de la Salud por la coordinacién de investigaciones. En esta
categoria fue clave conocer como es el trabajo al interior de cada uno de los grupos
consultados, al igual que la diferenciacion que se hace internamente por sus
integrantes al mencionar la distancia que hay entre un grupo que es netamente
clinico a un grupo mas interdisciplinario. Adicionalmente, fue inevitable que algunos
investigadores expresaran que esta diferencia se hace mas profunda por el

comportamiento de las personas que integran los grupos, por encima del impacto
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que puedan generar dichos comportamientos en los resultados grupales y luego

institucionales.
4.3.1 Trabajo en equipo

Este aspecto se encontré en varias respuestas de los entrevistados, en la cual
expresaban que los resultados del grupo de investigacion, en comparacion con los
demas, dependeran del trabajo en equipo o trabajo colaborativo que se tenga.
También se evidencid, en relacion con la categoria 4.1.4 El Liderazgo, que es
relevante como el coordinador de cada grupo o los lideres de cada linea de
investigacion asociada al grupo lidere el trabajo sin presiones ni 6rdenes y que este

trabajo organizacional sea aplicado colaborativamente.

Uno de los entrevistados resalta los siguientes puntos clave en cuanto al trabajo en

equipo:

"...nosotros nos llevamos todos muy bien, como al interior del grupo hay muy
buena cohesion y cuando nos reunimos y hablamos por ejemplo de la
importancia de Colciencias y del CvLAC y del GrupLAC en general a los
investigadores les da mucha pereza llenar, nos da mucha pereza llenar el
CvLAC (...), pero cuando decimos bueno, jhay que hacerlo!, entonces todos
se ponen en la tarea, ¢hay que hacerlo? jlisto! nos le medimos todos,
entonces hay mucha cohesién del grupo..." (A. Krikorian, comunicacion

personal, 4 de agosto de 2020)

También, desde el CIDI, la unidad centralizadora que se ha mencionado, la analista
entrevistada hizo referencia a practicas que llevan a cabo algunos coordinadores de
los grupos al potenciar el trabajo en equipo al momento de registro de plataformas
y labores administrativas que redundan en mejores resultados en comparacion con

grupos de la misma area de conocimiento:
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"... pero diria yo que es una persona que tiene demasiada voluntad, ganas
de aprender y que finalmente pues tiene la capacidad de manejar los
procesos administrativos con empatia. Entonces, en ese mismo sentido,
pues vincula también a otros investigadores para que lo apoyen en esos
procesos. O sea, es como mas un trabajo en equipo”. (Y. Rodriguez,

comunicacién personal, 30 de julio de 2020)

Otra entrevistada resalta la prioridad que tiene el trabajo en equipo al momento de
realizar las actividades requeridas para la valoracion de los productos de

investigacion en MinCiencias:

"...lo prioritario es el trabajo en equipo, que se tenga, digamos, una
interrelacion entre todos los investigadores..." (L. Martinez, comunicacion

personal, 6 de agosto de 2020).

4.3.2 Grupos de investigacion interdisciplinarios vs grupos de investigacion clinicos

En los grupos de investigacion del area de ciencias de la salud se tiene una
particularidad que es la diferencia que existe entre los grupos de investigacion
interdisciplinarios (integrantes formados en diferentes lineas del area de la salud) y
los grupos de investigacién que son clinicos (solo integrantes que son especialistas
meédicos). Esta diferencia en la conformacién de los mencionados grupos ha
planteado, histéricamente, un paradigma en cuanto a que los grupos clinicos no van
a mejorar su clasificacion dado que no tienen formaciéon doctoral y no realizan

suficientes tutorias a trabajos de grado de estudiantes de postgrado.

Ratificando esta realidad de los grupos de investigacion en salud, uno de los

entrevistados menciona;

"...los que son quirargicos o medicos no tienen doctores dentro de su

estructura y no tienen como una vocacion innata de investigacion, entonces
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por eso ellos realmente matriculan son los proyectos de los residentes y no
se interesan por mas..." (M. Gonzéalez, comunicacion personal, 5 de agosto
de 2020)

Aunque fue recurrente este tipo de respuesta para justificar las diferencias de
resultados que existen en los grupos de investigacion, también, como se mostro
anteriormente, se tuvo un hallazgo relevante que dej6 evidenciar que es posible que
los grupos clinicos superen las categorias en las que estan actualmente y puedan
llegar a categorizaciones similares con las que cuentan los grupos

interdisciplinarios. Un entrevistado comento:

“...es dificil, pero no imposible, llegar a escalar en la medicion de grupos (...)
vamos a incluir al grupo doctores, entonces ya tenemos 2 en formacion..."
(M. Gonzélez, comunicacion personal, 5 de agosto de 2020)

"...para tener mas tutorias de trabajos de grado de programas de postgrado,
la idea es juntarnos con otro grupo clinico que tenga mas residentes..." (M.

Gonzalez, comunicacién personal, 5 de agosto de 2020)

4.3.3 Las personas

Este aspecto de analisis fue evidenciado en las entrevistas con los investigadores y
con las personas que ejecutan labores administrativas o de coordinacién en la
investigacién. Ambos perfiles coincidieron en resaltar que, aunque se haga parte de
un grupo de investigacion, es inevitable que las personas y sus actitudes y
comportamientos individuales, impacten de manera positiva o negativa los
resultados de clasificacion del grupo al que pertenecen. Es asi como algunos
entrevistados expresaron que cuestiones como el ego, la pereza, la falta de
compromiso y la poca colaboracion; son factores que influyen directamente en que
los resultados de los grupos de una misma area de investigacion de tan alto impacto

para la Universidad tengan resultados tan diferentes, en algunos casos.
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Uno de los entrevistados expresaba que es muy importante el compromiso de cada
integrante del grupo y que, en ocasiones, el ego de las personas crea una barrera
para que no se repliqguen las practicas adecuadas en los demas grupos de

investigacion:

"...eso depende del compromiso y de la forma de pensar de cada uno, eso si
es supremamente individual..." (L. Martinez, comunicacion personal, 6 de
agosto de 2020)

"Los egos, solo eso." (L. Martinez, comunicacion personal, 6 de agosto de
2020)

Adicionalmente, otro investigador expresé su percepcién acerca de la poca
colaboracion de las personas como barrera para un posible compartir de practicas
entre los grupos de investigacion en salud:

"...yo tengo una percepcion y es que hay poca colaboracion (...), o sea,
aunque estamos todos y coincidimos en la misma oficina, hay poca

colaboracion...” (A. Krikorian, comunicacion personal, 4 de agosto de 2020)

4.4 PRACTICAS QUE SE COMPARTEN ENTRE INVESTIGADORES

Como otra categoria de andlisis relevante se identifico, por medio de una pregunta
de la entrevista que indagaba acerca de la posibilidad de que se compartan
practicas, rutinas o0 procesos -que se haga intercambio de conocimiento
organizacional- entre los investigadores, se pudo evidenciar que sobresale que los
integrantes de un mismo grupo de investigacion compartan la manera cémo llevar
a cabo un proceso, por ejemplo, de radicaciéon de productos o registro de su
informacion investigativa en las plataformas de MinCiencias. Por otra parte, en
menor medida, se identificd que también ha habido ocasiones en que integrantes
de diferentes grupos han compartido sus practicas, en aras de ayudarse con la

actividad de reportes a las plataformas ya antes mencionadas.
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Esta es una categoria importante para explorar al momento de plantear las
estrategias de intercambio de conocimiento organizacional, puesto que se podria
aprovechar mucho mas la cercania geografica que tienen los investigadores y el
tiempo que llevan dentro de la Escuela de Ciencias de la Salud, elementos que
potenciarian la confianza, es decir, si se conocen con antelacion y saben las
capacidades que tiene el otro, serd mas facil llevar a cabo técnicas o aplicar
herramientas que permitan un intercambio de conocimiento, para este caso,

organizacional.

La confianza es una parte fundamental porque a partir del intercambio de
conocimiento y el compartir del dia a dia entre investigadores estudiantes e
investigadores docentes, se genera un vinculo en el cual los involucrados se sienten
comodos, en donde la transparencia en la retroalimentacion de conceptos y
experiencias permite abordar y discutir puntos positivos y negativos, por un bien
comun. La confianza en el trabajo de los grupos de investigacién es primordial,
ayuda a tener una armonia en el ambiente, las personas trabajan en equipo, son
eficientes y eficaces. Todos asumen un propdsito superior como retos personales,
asumen riesgos para alcanzar objetivos, se desarrolla un pensamiento creativo y
asumen un espiritu de solidaridad con los compafieros de grupo, permitiendo asi

una comunicacioén clara y abierta.

Segun el estudio “La confianza en las interacciones del trabajo investigativo. Un
estudio en grupos de investigacién en una Universidad publica colombiana”, los
comportamientos que desarrollan la confianza son los mismos que ayudan a
gestionar el cambio. El desarrollo de la confianza ayuda a los equipos a adentrarse
en lo desconocido, a comprometerse a gestionar lo desconocido con seguridad, y a
aceptar el cambio como una oportunidad para aprender, crecer y desempeifiar un

buen trabajo de forma conjunta (Cardona & Calderén, 2010).

Esta conceptualizacion se relaciona en gran medida con el éxito que han tenido

algunos integrantes de grupos de investigacion al compartir practicas con otros
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integrantes de su mismo grupo o, en algunos casos, con integrantes de otros grupos

de investigacion en salud.

4.4.1 Intercambiar practicas con integrantes del mismo grupo de investigacion

Dentro del trabajo de campo realizado, fue evidente el éxito que han tenido, en
cuanto a clasificacion, los grupos de investigacion que cuentan con integrantes que

han compartido sus précticas en relacién con el conocimiento organizacional.

Se encuentra que, por afinidad dentro de un grupo de investigacion, es posible que
un integrante le muestre a otro como desarrolla sus actividades de registro en
plataformas o que le recuerde fechas, convocatorias y demas informacion de
relevancia en el proceso. También este tipo de intercambio de conocimiento se
observa cuando un integrante (coordinador del grupo) crea canales de
comunicacién constantes donde comparte informacion que tiene que ver con el

conocimiento organizacional que tiene.

Teniendo en cuenta lo mencionado, algunos entrevistados que han compartido sus

practicas con investigadores de su mismo grupo, respondieron:

"...Tenemos un grupo de WhatsApp y todo el tiempo estamos compartiendo
toda la informacion del grupo, todos lo estamos compartiendo, o sea...todo el
mundo comparte la informacion que haya y luego nosotros nos reunimos
cada mes en reuniones del equipo ¢cierto? del grupo de docentes y
compartimos informacién de todo tipo, o sea, informacién de todo lo que
estamos haciendo..." (A. Krikorian, comunicacion personal, 4 de agosto de
2020)

"...Pues, ¢,que yo les diga que actualicen el CvLAC? Siempre, porque es que
te digo, lo estan pidiendo en todas partes..." (L. Martinez, comunicacion

personal, 6 de agosto de 2020)
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4.4.2 Intercambiar practicas con integrantes de otro grupo de investigacion

Aunque fue en menor medida, también se encuentra que algunos investigadores
han compartido sus practicas con investigadores de otros grupos de investigacion
del &rea de la salud. Esta pregunta se basé en indagar si se compartian practicas
no investigativas sino organizacionales (para ellos, administrativas) con otros
investigadores. Lo mas recurrente fue que los que respondieran que si, lo han hecho
por la cercania o amistad que tienen con la otra persona; lo cual ratifica la relevancia
que tiene la confianza en el otro, como se declar6 en la introduccién del numeral
4.4,

Asi las cosas, los investigadores expresaron:

"...con el proyecto de red compasiva, como coincidimos con el grupo de salud
publica y el grupo de cuidado, entonces cuando estabamos llenando todas
las cosas, yo les decia: vea...niflas, acuérdense que esto les da muchos
puntos, llenen asi, haganlo asi, haganlo de esta manera, a mi me funcioné
esto..." (A. Krikorian, comunicacion personal, 4 de agosto de 2020)

“...yo le digo a Isabel, mas porque es mi amiga y trabajamos en la misma
oficina. Con ella compartimos la manera de registrar y nos funciona...” (L.

Martinez, comunicacion personal, 6 de agosto de 2020)

Es importante entonces recoger estas experiencias y hacer lo posible para que
puedan ser replicadas en el futuro, puesto que es fundamental que los
investigadores y los grupos que tienen mejores clasificaciones en MinCiencias,
puedan compartir lo bueno que hacen y asi los demas grupos puedan alcanzar

mejores resultados en posteriores convocatorias.
4.5 OPORTUNIDADES DE MEJORAMIENTO

En la matriz de andlisis, esta categoria se encuentra denominada como “falencias

en los procesos”. Aunque estas falencias no fueron producto de una pregunta de la
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entrevista, si fueron surgiendo de las conversaciones. Tanto los investigadores
entrevistados, como los integrantes de la parte administrativa y de coordinacion,
coincidieron en apuntar algunas deficiencias que pueden llegar a afectar los
resultados de clasificacion de los grupos de investigacion del area estudiada. Estas
deficiencias estéan relacionadas con la falta de conocimiento de algunos lideres de
linea de investigacion, la poca o nula planeacion del trabajo que existe en algunos
grupos y que los temas organizacionales no son tenidos suficientemente en cuenta

en las reuniones periddicas de los grupos de investigacion.
4.5.1 Falta de conocimiento en los lideres de linea de investigacion

En este aspecto se evidencia que es relevante que cada lider de linea de
investigacién conozca a profundidad lo que se trabaja en su linea, puesto que esto
impacta directamente a los resultados consolidados del grupo del cual hace parte.
En este caso es fundamental que cada lider se empodere del quehacer
organizacional de su linea de investigacion y direccione a sus integrantes en las
actividades de registro en plataforma, valoracién de productos, identificacién de

variables, entre otros.
En relacion con esta deficiencia, uno de los entrevistados comenta:

"...que los lideres de las lineas de investigacion pues estén apersonados de
sus lineas. En nuestro grupo poco de eso sucede." (A. Krikorian,
comunicacién personal, 4 de agosto de 2020)

“...a veces los lideres de linea no saben en qué esta cada investigador y eso
al final afecta los resultados de la linea y, por ende, del grupo...” (A. Krikorian,

comunicacién personal, 4 de agosto de 2020)

Este hallazgo es importante, para trabajos futuros, poder vincularlo con la categoria

de liderazgo, puesto que en ocasiones se debe reforzar la formacion de dichos
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lideres; algunos son muy buenos investigadores, pero no estan preparados para

liderar una linea y tener la responsabilidad que ese liderazgo conlleva.
4.5.2 Poca planeacion del trabajo en los grupos

Esta categoria es relevante en tanto que muestra, en parte, como debe hacerse el
trabajo planificado dentro de los grupos de investigacion, si se tiene en cuenta que
la clasificacion en MinCiencias se hace por medio de convocatorias y éstas tienen
tiempos limitados y requisitos para cumplir. La planificacion que trata esta categoria
se relaciona a la anticipacion de registro en plataformas, planteamiento de objetivos
a corto y mediano plazo que se propone un grupo, trabajo colaborativo y

cronogramas.

Para reforzar lo mencionado anteriormente, una de las personas que hacen parte

de la coordinacién de investigaciones, comenta lo siguiente:

"... Si, eso es un problema, incluyendo el mismo problema de registro, cierto,
el mismo problema de la plataforma, de registro, de las responsabilidades, te
puedo decir que en el 97% de los casos todos dejamos todo para lo ultimo,
es muy poquito el grupo que dice, estamos siendo juiciosos, tenemos
registrado esto. Casi siempre, estamos ad-portas de la convocatoria y desde
el Al hasta el C, teniendo mucho o poquito para reportar, estamos los
coordinadores pasando noche subiendo cosas" (C. Vera, comunicacion
personal, 29 de julio de 2020)

Se evidencia entonces que, hasta los grupos mejor categorizados, algunas veces,
no planifican su trabajo y deben hacer el registro muy sobre el tiempo o delegan la
responsabilidad en el area administrativa de investigacion de la Escuela de Ciencias
de la Salud.

En cuanto a la planificacion de los tiempos previos al registro de produccion

investigativa en las plataformas, un entrevistado responde:
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"... Hay gente muy organizada para ir ingresando periodicamente las cosas,
hay otros que asi lo hagan a dltima hora, lo hacen permanentemente y hay
otros que son muy negados...” (Z. Rueda, comunicacion personal, 30 de julio
de 2020)

Es importante entonces analizar cuales grupos de investigacion no hacen una
planificacion juiciosa de sus actividades y esto esta impactando negativamente sus

resultados.

4.5.3 Falta trabajar en temas organizacionales

Aunque en las entrevistas se evidencia un esfuerzo por algunos coordinadores o
por el CIDI de reforzar los temas organizacionales referentes a las plataformas,
convocatorias, requisitos, criterios de valoracién de productos, entre otros; cuando
este trabajo debe hacerse al interior de los grupos de investigacién no se aplica
como debe ser. Se encontré que los grupos de investigacion del &rea de ciencias
de la salud se reunen, primordialmente, para tratar temas especificos de los
proyectos de investigacion que se estan ejecutando o para realizar actividades
propias de dichos proyectos, pero no se les da la importancia suficiente a las
actividades administrativas. Esto quiere decir que, al momento de la llegada o el
inminente cierre de una convocatoria, los integrantes estan realizando el registro de
manera apurada y planteando inquietudes que pudieron haberse solucionado en las

reuniones que se tuvieron en el pasado.
Los entrevistados expresaron lo siguiente:

"...tenemos una reunion trimestral de evaluacion del avance de los proyectos,
pero generalmente no utilizamos ningun tiempo de esa agenda para mirar
temas administrativos. Seria una practica a mejorar..." (M. Gonzalez,

comunicaciéon personal, 5 de agosto de 2020)
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“...no, que yo sepa, se rednen para trabajar en los proyectos, pero nunca se
tocan temas administrativos o de registro. Esto solo se hace cuando el CIDI
nos convoca y vamos muy poquitos...siempre los mismos...” (L. Martinez,

comunicacion personal, 6 de agosto de 2020)

4.6 LECCIONES APRENDIDAS DE ALGUNOS GRUPOS DE INVESTIGACION

Uno de los hallazgos que se reflejan en las categorias de andlisis son las lecciones
aprendidas que tienen algunos grupos de investigacion y podrian ser objeto de
intercambio. Durante las entrevistas se mostré de manera evidente que los grupos
de investigacion tienen cosas importantes para replicar y que, si son tratadas como
una verdadera leccion aprendida, podrian ser conocimiento creado al interior de

dichos grupos.

De manera general, se pudieron hallar lecciones aprendidas relacionadas con la
capacidad de anticipacion y planificacion previa a una convocatoria de medicién de
grupos de MinCiencias y la manera en que un grupo de investigacion clinico puede

romper el paradigma que dice que nunca va a mejorar de categoria.
4.6.1 Capacidad de anticipacion a las convocatorias

Ha sido recurrente durante la presentacion de los resultados de la investigacion,
hablar de la planificacion y la oportunidad en el registro de informacion en las
plataformas. En este caso es fundamental sefialar que, aunque esto no asegura el
éxito, si se observan diferencias entre los grupos e integrantes que son mas
oportunos y organizados en relacion con los que no lo son. Uno de los entrevistados
afirmo lo siguiente cuando se le indago acerca de una leccion aprendida en su grupo

de investigacion:

“...una leccién aprendida es que si queremos que todo nos quede bien

registrado y cumpla con los requisitos de la convocatoria, debemos empezar
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a hacerlo con tiempo, no esperar hasta cuando se vaya a cumplir el plazo

maximo...” (A. Krikorian, comunicacion personal, 4 de agosto de 2020)

Por otro lado, uno de los investigadores resalto la importancia que tiene la ayuda
del CIDI en esta tarea, puesto que este Centro tiene la capacidad de anticiparse a
las convocatorias y anunciar con bastante antelacién los requisitos que se deben

cumplir y los criterios que se valoraran. Asi lo confirma esta respuesta:

"...que el CIDI nos diga: vea, ya viene la convocatoria, empiecen a llenar sus
cosas, todos lo empezamos a hacer." (A. Krikorian, comunicacion personal,
4 de agosto de 2020)

4.6.2 Los grupos de investigacion clinicos si pueden mejorar

Pese a que en las primeras entrevistas realizadas con las personas que cumplen
funciones administrativas y de coordinacion, las respuestas que daban cuenta de
las diferencias de clasificacion en los grupos de investigacion se relacionaban a que
lo principal es que los grupos clinicos no alcanzaran el nivel de los grupos
interdisciplinarios; posteriormente al indagar a los investigadores acerca de esta
afirmacién, fue un hallazgo interesante que expresaran su diferencia de concepto.
Como se mostro anteriormente, uno de ellos expreso que, aunque es dificil llegar a
categorias como Al o A, no es imposible si el grupo opta por emplear algunas
estrategias para poder alcanzar los niveles esperados o al menos escalar en la

categorizacion.

Siguiendo con esta declaracion que hace referencia a que si se puede mejorar en

los grupos de investigacion clinicos, otro entrevistado expresa:

"...los grupos clinicos no estan condenados al estancamiento, sino que
tenemos que mirar realmente como es la dinamica en la investigacion y de

los procesos de evaluacion para poder hacer las adecuaciones que se
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necesitan para aumentar de categoria..." (M. Gonzalez, comunicacion

personal, 5 de agosto de 2020)

Es fundamental eliminar ese tipo de afirmaciones que dan cuenta de un rezago
natural de un grupo de tipo clinico y acoger actitudes proactivas que incidan en
mejoras internas que puedan redundar en mejores resultados en posteriores

mediciones de grupos que realizara MinCiencias.
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5. ESTRATEGIAS QUE SE PROPONEN PARA MEJORAR EL
INTERCAMBIO DE CONOCIMIENTO

Luego de realizar un trabajo de campo exploratorio y cualitativo, basado en una
revision bibliogréfica del concepto de intercambio de conocimiento, asi como de las
herramientas, técnicas y estrategias que han referenciado algunos autores
reconocidos y en la aplicacion de unas entrevistas, se plantearon las estrategias de
intercambio de conocimiento organizacional para los grupos de investigacion del

area de la salud de la UPB-Medellin.

Como se puede apreciar en el marco conceptual de esta investigacion, se abordaron
varios autores que han conceptualizado acerca del intercambio de conocimiento,
los cuales, en su mayoria, coinciden en que el intercambio de conocimiento es ese
proceso donde hay voluntad de transferir conocimiento de un individuo a otro y que
para que se dé es necesario que haya reciprocidad, es decir, que ambas partes

estén dispuestas a realizar dicha transferencia.

De acuerdo con esta definicibn acogida para el objeto de esta investigacion, se
analizaron algunas técnicas y herramientas que se encuentran en la literatura y que
ademas coinciden en sus aplicaciones en las caracteristicas principales del
intercambio, es decir, la voluntad o intencién y la reciprocidad. Esta aclaracion se
debe tener en cuenta, puesto que es posible que se encuentren mas de las
mostradas en este trabajo, pero al analizarlas con detenimiento se puede evidenciar
gue no fomentan el intercambio sino la transferencia (solo se entrega el

conocimiento de una parte a otra, sin esa intencion y sin espera de reciprocidad).

Teniendo en cuenta estas precisiones previas, se analizaron entonces los
resultados de las entrevistas y al aplicar la metodologia descrita anteriormente
cuando se hablo de la matriz de analisis; se procedi6 a elegir algunas herramientas
de las mencionadas con la base de que coincidieran con la aplicacion de un

intercambio y que algunas de las respuestas de los entrevistados también daban
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“pistas” de que lo que se requeria ere ese tipo de técnica o herramienta o, por el
contrario, ya lo hubieran estado haciendo pero inconscientemente o sin un orden

claro y sin un propaosito.

Como se menciond en los hallazgos de esta investigacion, se encontraron algunas
falencias dentro de los grupos de investigacion del area de ciencias de la salud que
podrian mejorarse con la implementacion de algunas estrategias de intercambio de
conocimiento organizacional. Se encontr6 que muy pocos investigadores, sobre
todo los de mejores resultados en las convocatorias de MinCiencias, comparten su
conocimiento organizacional con los demés integrantes de su grupo o de otros
grupos. Este aspecto es relevante para explotar, puesto que seria bueno que estos
investigadores con muy buenos resultados y que ya han implementado buenas
practicas, puedan compartirlas con sus colegas. Estos investigadores podrian
tenerse en cuenta para una posible estrategia de intercambio de conocimiento por
medio de la técnica de tutoria 0 mentoring. Esta hallazgo estd de acuerdo con lo
mencionado por Curtis y Taylor (2018), quienes expresan que es de gran
importancia que se haga intercambio de conocimiento con voluntad de una persona

que quiera compartir su conocimiento y otra que lo quiera recibir.

Por otra parte, también se encontré6 que los integrantes de los grupos de
investigacién solo se relinen a trabajar de manera formal para tratar temas de sus
proyectos de investigacion, pero no se trabaja nada relacionado con el conocimiento
organizacional. Uno de los entrevistados menciond que, por su cercania y amistad
con otros investigadores, trata de ensefiarles y compartirles sus buenas practicas
en materia del conocimiento objeto de este estudio. Este punto es relevante para
tratar de implementar comunidades de aprendizaje al interior de los grupos, puesto
gue estas actitudes de algunos investigadores podrian potenciar, de manera

informal, la formacion y consolidacién de dichas comunidades.

También se pudo evidenciar, en la mayoria de las entrevistas, que las personas

piensan que no todos los coordinadores de grupo o lideres de linea estan
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capacitados para llevar a cabo esa responsabilidad, lo cual afecta de manera directa
los resultados de los grupos de investigacion. Estas observaciones de los
entrevistados dan insumos para pensar que es importante plantear un perfil para las
personas que lideran los grupos y sus lineas; lo cual podria potenciar aspectos
como la comunicacion asertiva, el trabajo por resultados, la motivacion de los
integrantes de los grupos, entre otros aspectos positivos que aumentarian si se
tuviera a un lider con el perfil adecuado. Este lider debera ser un coach que potencia
las capacidades y habilidades de los integrantes de su grupo, que pueda conocer lo
gue pasa al interior de su grupo y que pueda afectar los resultados generales del
mismo y asi de la Universidad.

Es importante aclarar que para el objeto de investigacion y para lo que se evidencia
que se necesita en los grupos de investigacion estudiados, no se pueden plantear
las soluciones nada méas con la ejecucion de una herramienta o una técnica, sino
gue debe plantearse desde la planificacién anual de los grupos de investigacion y
sus necesidades puntuales. Es por esto que en la propuesta de planteamiento de
estrategias, quedan claras sus definiciones, el objetivo de aplicarlas y la manera de
llevarlas a cabo.

De acuerdo con lo anterior, y con la intencion de que las buenas practicas que tienen
algunos investigadores de los grupos de investigacion del area de ciencias de la
salud de la UPB - Medellin, puedan compartirse de manera formal con los otros
grupos de esta area de conocimiento, se plantean entonces las estrategias de

intercambio de conocimiento organizacional.
5.1 ESTRATEGIA COACHING

Descripcién: El coaching potencia el comportamiento de liderazgo significativo y
duradero que influye en las personas, de tal manera, que el permanente
compromiso y competencias dirijan sélidamente a un éptimo desempefio como

también un éptimo resultado mediante un proceso de interaccion con otros.
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Justificaciéon: En el analisis de los resultados, autores como Akhavan et al., (2015),
expresan que la confianza es fundamental para el éxito en el intercambio de
conocimiento y esta significativa y positivamente relacionada con la actitud que
permite aplicar posteriormente técnicas o actividades de este tipo. Se propone en
esta investigacidon como un potenciador que podria generar confianza y empatia
entre los integrantes de los grupos de investigacion que se han estudiado y asi

poder llevar a cabo las estrategias propuestas.

Ejecucion: Una de las investigadoras entrevistadas manifesto la ayuda que seria
para el grupo al que pertenece la realizacion de este tipo de actividades, puesto que
sirve para conocer a sus compaferos, tratar temas de formacion diferentes a la
investigacion de cada grupo y aumentar sus competencias profesionales; lo que
posteriormente trajo consigo mejores relaciones en el grupo y asi también, mejores
resultados. La participacion de todos los miembros de los grupos desde
administrativos, docentes y estudiantes posibilitaria los resultados esperados. Esta
estrategia deberia iniciarse con una base de los grupos de investigacion en salud y
con las capacidades que ya se tienen al interior de la UPB. Se puede explorar con
la Escuela de Economia, Administracion y Negocios algunas ofertas que ya se

tienen en temas de liderazgo, coaching y comunicacion asertiva.
5.2 ESTRATEGIA DE TUTORIA O MENTORING

Descripcién: Es una de las técnicas mas efectivas para el intercambio de
conocimiento entre expertos y aprendices. Consiste en generar comunicacion
constante entre el mentor y el protegido, donde el primero define retos para el
segundo, con el animo de medir su nivel de apropiaciéon del nuevo conocimiento y
apoyarlo en su desarrollo. Si se cuenta con la buena voluntad de las partes para
llevar a cabo esta tarea, se garantiza el éxito del resultado; incluso se ha
demostrado que se generan lazos fuertes de compromiso del aprendiz con la
organizacion, que pueden hacer sostenible el modelo en el tiempo cuando lleguen

nuevos aprendices y éste se convierta en mentor (Curtis & Taylor, 2018).
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Justificacién: De acuerdo con lo que expresa el autor citado, se propone entonces
usar la técnica de mentoring en los grupos de investigacion del area de ciencias de
la salud. Teniendo como base que ya hay algunos investigadores expertos en
realizar actividades de registro en plataformas, seguimiento a produccién y, por su
experiencia, son amplios conocedores del modelo de medicion de MinCiencias, se
puede acudir a ellos para que hagan de mentores de otros investigadores, los que
podrian denominarse aprendices. En esta estrategia sera fundamental la voluntad
de ambas partes, por un lado, la del mentor o tutor de querer compartir su
conocimiento y, por otro lado, la del aprendiz de querer recibirlo de manera humilde,
sin egos y sin importar de qué tipo de perfil o cargo provenga dicho conocimiento.
Aungue el conocimiento organizacional que interesa intercambiar por medio de esta
estrategia se da siempre previo al cierre de las convocatorias de medicion de grupos
de MinCiencias, se propone como buena practica, que el mentoring sea constante
y con una adecuada comunicacion entre las partes, ademas, que no sea solo que
el mentor comparta conocimiento con el aprendiz, sino que haya intercambio en

doble via y el mentor también aprenda en este proceso.

Ejecucion: Para iniciar con la implementacién de esta estrategia, se requerira,

minimamente, lo siguiente:

e Seleccionar a los investigadores que, por su historia en la Escuela de Ciencias
de la Salud, tengan mas productos registrados en la plataforma CvLAC y con
esto hayan potenciado la clasificacién de su grupo. Se puede iniciar con los tres
(3) que fueron entrevistados en esta investigacion.

e Revisar y seleccionar la informacion de los investigadores que requieran la
mentoria, teniendo como criterio de seleccion su poco registro en la plataforma
CVLAC a pesar de que tienen gran cantidad de produccion investigativa.

e Tener conversaciones con estas personas seleccionadas, con el fin de conocer

su voluntad de participar de esta estrategia.
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Aunqgue el proceso de intercambio es algo que debe darse natural, el mentoring a
realizarse debe tener un objetivo claro y tener al menos unos temas basicos para
compartir. Se proponen: registro adecuado y oportuno de plataformas; importancia
del diligenciamiento del CvLAC en los resultados del grupo de investigacion y de la
Universidad; planeacion del trabajo investigativo y administrativo durante los
periodos académicos y conocimiento detallado del modelo de medicion de grupos

de MinCiencias.
5.3 ESTRATEGIA DE COMUNIDADES DE APRENDIZAJE

Descripcién: Una comunidad de aprendizaje -también llamada comunidad de
practica- puede verse como una estructura flexible capaz de adaptarse a las
necesidades de formacién de un colectivo profesional y, segun Wenger, McDermott,
y Snyder (2002),es un grupo de personas que comparten una preocupacion, un
conjunto de problemas o un interés comun acerca de un tema, y que profundizan

Su conocimiento y pericia en esta area a través de una interaccion continuada.

Justificacién: En vista de que es una practica comun dentro de los grupos de
investigacion del area de ciencias de la salud, tener reuniones de trabajo para
adelantar sus proyectos de investigacion, pero no se trabajan temas administrativos
y sus rutinas en cuanto a registro de plataformas y demas intereses en las
convocatorias de MinCiencias, se plantea como estrategia la conformacion de
comunidades de aprendizaje. Las comunidades de aprendizaje podran facilitar el
intercambio de conocimiento organizacional entre los grupos de investigacion y los
investigadores del &rea de ciencias de la salud teniendo como base la participacion
voluntaria de los participantes. Es importante tener claro el objetivo comun de
trabajo, definir un método para tratar los temas de interés y establecer plazos para

llevar a cabo cada uno de los temas.

Ejecucion: Para iniciar con la creacién y planificacién de estrategia, se proponen

estas actividades:
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Seleccionar a los investigadores que, por su historia en la Escuela de Ciencias
de la Salud, tengan mas productos registrados en la plataforma CvLAC y con
esto hayan potenciado la clasificacién de su grupo. Se puede iniciar con los tres
(3) que fueron entrevistados en esta investigacién. Estas personas se sugieren
como los moderadores de las comunidades de aprendizaje, los cuales
promoveran la participacion, gestionaran el conocimiento que se intercambian
en la comunidad, identificaran contenidos relevantes y los catalogaran y
almacenaran para facilitar su posterior reutilizacion.

Buscar dentro de los grupos de investigacion del area, personas inquietas y
dispuestas a intercambiar su conocimiento organizacional, que estén haciendo
algo nuevo relacionado con el conocimiento que sera objeto de intercambio,
posibles grupos, que de manera mas o menos informal, ya estén trabajando en
la solucion de problemas que se hayan tenido en el pasado y estén relacionados
con lo que se ha trabajado en esta investigacion.

Contar con el apoyo del CIDI y la coordinacion de investigaciones de la Escuela
de Ciencias de la Salud, a manera de lideres facilitadores o patrocinadores; que
potencien la creacidn de redes, generen ecosistemas en los que las buenas
practicas identificadas, en relacion con el conocimiento organizacional, se usen
en beneficio de todos los grupos de investigacion.

Cumplir con los requisitos para conformar las comunidades de aprendizaje, a
saber: tener claro el tema de interés y su grado de dificultad; contar con una
figura de dinamizador (moderador); realizar las reuniones, si son presenciales,
en ubicacion geograficamente cercana, aprovechando la Escuela como punto
estratégico de reuniones; usar medios tecnolégicos como soporte a las
actividades, sobre todo, para facilitar reuniones virtuales; contar con el
compromiso personal de los participantes y poseer competencias digitales
basicas para trabajar con herramientas colaborativas.

Promover reuniones virtuales, esto con el fin de tener actividades colaborativas
con investigadores o grupos de investigacion de las seccionales de la

Universidad.
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e Dado que ya existen algunos investigadores que comparten sus buenas
practicas con otros que tienen cerca 0 son sus amigos, se podria incentivar el
uso de herramientas como el WhatsApp para la creaciéon de estas comunidades;
iniciando con estos acercamientos informales mencionados. Se podrian crear
grupos en esta plataforma y asi se incluirian no solo personas de la UPB-
Medellin, sino también sus seccionales o investigadores de cualquier otra
universidad, en los cuales se intercambiarian conocimientos, problemaéticas,
experiencias y consejos sobre un tema determinado de interés comun.

e Usar los medios de comunicacion que tiene implementados la Universidad, por
ejemplo, el boletin diario de comunicaciones de empleados y profesores, para
incentivar a la comunidad de investigadores a pertenecer a estas comunidades

de aprendizaje.

5.4 ESTRATEGIA DE FORMACION PARA LOS INTEGRANTES DE LA
INVESTIGACION

Descripcién: Se debe promover el trabajo colaborativo de los grupos de
investigacibn mediante un plan estratégico de formacién integral. Esta estrategia
reconoce la labor fundamental de los investigadores en el disefio y desarrollo de la
estrategia y pone un énfasis especial en que los mismos investigadores desde su
experiencia y conocimiento sean los protagonistas de su propia formacion mediante

la intervencion en todas las fases del proceso formativo.

Justificacién: Una gran oportunidad que tienen la Universidad y sus grupos de
investigacién es aprovechar todas las capacidades y experiencias del sistema de
investigacion. La Escuela de Ciencias de la Salud no ha sido ajena a ese gran
empuje que se ha tenido en lograr grandes resultados en investigacion y en la
construccion de proyectos de investigacion aplicada, desarrollo tecnolégico en salud
e impacto social a las comunidades de la regién. Por tal motivo es importante
plantear una estrategia de formacion de investigadores y personal administrativo.

Esta multidisciplinariedad, de tener capacidades ya desarrolladas en los demas
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grupos de investigacion, fortalece la integracidén del conocimiento, seleccionando y
organizando las distintas estructuras conceptuales, modificando las barreras
impuestas por cada disciplina y uniéndolas todas bajo una forma nueva (Serie
Pedagogica, 1994).

Para que la estrategia de intercambio de conocimiento basada en la formacién de
investigadores se realice a cabalidad, ya existe un propdsito institucional de
convertir a la Universidad en una organizacion inteligente que se adapta y modifica
de acuerdo con el entorno y potenciar al recurso mas importante que es el factor

clave del éxito de la investigacion: el recurso humano que lo compone.

Ejecucion: En una primera etapa se plantea hacer un ciclo de formacién con el
Centro de Investigacién para el Desarrollo y la Innovacion — CIDI — de la UPB, en
ésta se debe fortalecer el vinculo de los investigadores con las politicas
institucionales de investigacion. Esto les permitird a los investigadores de grupos y
semilleros y administrativos conocer el horizonte, los objetivos de investigacion de
la Universidad, los focos estratégicos, etc. Sin importar qué tantos afios lleven los
investigadores siempre se debe mantener la identidad de la UPB, pues lo que se
investiga debe ser coherente con las necesidades de la comunidad universitaria;
permitiendo una resignificacion de los procesos curriculares, investigativos,
culturales, ambientales, entre otros. Estos fundamentos son necesarios para que
los equipos de trabajo estén conscientes de las demandas y necesidades de la
sociedad. Es necesario promover el desarrollo de programas de formacion con
mediadores en ciencia y tecnologia que impliqgue mejorar los canales de
comunicacién e implementacion de nuevas tecnologias para el intercambio del
conocimiento, sobre todo, organizacional. No pensar en un solo grupo de
investigaciéon sino pensar en un gran grupo de la Escuela de Ciencias de la Salud
en la formacién, ajustando las necesidades de todo el personal interno y externo

que apoyan los grupos.
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En una segunda etapa se plantea un ciclo de formacién con Minciencias, que lleve
a establecer un plan estratégico de formacién directo entre la Universidad y expertos
de dicha institucion. Este programa debe tener como principal objetivo fomentar el
intercambio de conocimiento del componente técnico y metodolégico de los
lineamientos de MinCiencias a todos los investigadores involucrados y el personal
administrativo. Es primordial que conozcan los criterios de reconocimiento de
grupos para las convocatorias, el registro y el reconocimiento de la produccion
cientifica, la generacion de espacios para asesorar y desarrollar las actividades
implicadas en la realizacion de tesis o trabajo de grado para especialistas médico-
quirdrgicos, magister o doctorandos, la ejecucién de proyectos de |+D+i y la gestién
de proyectos de investigacion que faciliten la consecucion de recursos necesarios
para el desarrollo de la investigacion o la innovacion con entidades nacionales e
internacionales. Esa es una de las principales falencias que se evidenciaron en el

trabajo de campo.

En una tercera etapa se plantea realizar un ciclo de formacion con otros grupos de
investigaciéon de la Universidad, con el objetivo de fomentar la integracion de
diversas areas de investigacion y comprender las practicas de aprendizaje
cotidianas y asi construir un conocimiento comun a través del dialogo
interdisciplinario. Es fundamental que los investigadores adquieran una vision
multidisciplinar del conocimiento para fortalecer los procesos internos de los grupos
de la Escuela de Ciencias de la Salud. La Universidad debe centrarse en la
transmision de actitudes y valores necesarios para que los investigadores adquieran
capacidad critica, que desarrollen habilidades tales como la capacidad de trabajo
en equipo multidisciplinar, la resolucion de problemas, la capacidad de adaptacion

a nuevas condiciones y la comunicacion oral y escrita.
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5.5 ESTRATEGIA DE DEFINICION DEL PERFIL DEL LIDER DE LOS GRUPOS DE
INVESTIGACION DEL AREA DE CIENCIAS DE LA SALUD

Descripcion: De acuerdo con la literatura consultada y con los resultados de las
entrevistas, se evidencia la importancia de que los lideres de los grupos de
investigacién tengan las competencias adecuadas para dirigir estos grupos. La
estrategia sugerida es entonces la de seleccionar y formar estos lideres, de tal
manera que posean las competencias para realizar actividades de planeacion,

seguimiento y evaluacién de los planes de investigacion del grupo.

Justificacion: Un lider de grupo de investigacion debe ser la persona capaz de tomar
decisiones, saber resolver las dificultades y encargarse de que cada uno de los
investigadores del grupo cumplan con los objetivos planteados, desarrollar empatia
entre los miembros y mantener una motivacion al grupo para que trabajen con
conviccion de la labor realizada. De acuerdo con las dinamicas internas de los
grupos, un lider debe contar con unas capacidades cientificas y administrativas para
identificar y ordenar las etapas de los proyectos, es decir, saber aprovechar la
capacidad instalada para integrar esfuerzos, debe entender los flujos de trabajo de
los investigadores, debe ser organizado en la ejecucion y seguimiento de las tareas
con una comunicacion clara y oportuna a cada uno de los miembros del grupo. En
conclusién, este lider debe ser un coach que aproveche las capacidades internas
que existen en su grupo y sus lineas, con el fin de potenciar los resultados del grupo

de investigacion.

Ejecucion: El factor clave que debe tener un lider de un grupo de investigacion es
conocer a fondo el trabajo de las lineas de investigacion para que estas estén
alineadas con los objetivos estratégicos de investigacion declarados por la

Universidad. Para ello, se deben tener en cuenta, previamente, estos aspectos:

¢ Definir cuales son las practicas o comportamientos que se requieren de un lider

de un grupo de investigacion.
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e Formary entrenar a los lideres de los grupos de investigacion.
e Organizar el sistema de investigacion de la Escuela de Ciencias de la Salud para
ejercer el liderazgo. Aqui es importante entender que algunos investigadores lo

logrardn mas rapido que otros.

Finalmente, la Universidad debe establecer que los lideres de los grupos de
investigacion desarrollen y potencien sus capacidades de liderazgo, asi:

e Formacion: Es necesario que el CIDI y la coordinacion de investigacion de la
Escuela de Ciencias de la Salud generen contenidos transversales a todos los
miembros de los grupos y contenidos especificos en las especificidades de cada
grupo.

¢ Medios: La Universidad debe poner a disposicion herramientas tecnolégicas en
plataformas internas y externas que posibiliten la interaccion uniforme con todos
los sistemas de informacion. Estos contenidos, antes de divulgarse, deberan
validarse con los actores principales de los grupos de investigacién; con el fin de
gue estén alineados con la estrategia de la Universidad.

e Puntos de apoyo: Se debe identificar los investigadores y administrativos que se
convertiran en la red de trabajo para el lider.

e Lider del lider: Debe ser la figura principal, el lider del macroproceso garantiza
el direccionamiento de los grupos de investigacion por el camino del objetivo
estratégico declarado por la coordinacion de investigacion de la Escuela en
términos de investigacion para acompafar, desarrollar, promover vy
retroalimentar al lider.

¢ Informacion: Es vital que los lideres de los grupos de investigacion tengan a su
disposicion toda la informacién interna y externa de forma comprensible y

aplicable al contexto de los grupos.
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6. CONCLUSIONES

Esta investigacion surgié por el interés que se tiene al interior de la UPB de crecer
aun mas en la clasificacion de sus grupos de investigacion e identificar algunas
brechas que se puedan tener en grupos de investigacién que hacen parte de una
misma area de conocimiento. Aunque el trabajo de los grupos de investigacion es,
sobre todo, cientifico y académico, este trabajo comprendio la revision del
conocimiento organizacional generado en los grupos de investigacion del area de
ciencias de la salud con el propdsito de plantear estrategias que puedan servir para
que los grupos mejor clasificados por MinCiencias intercambien su conocimiento

organizacional con los demas grupos del area.

Cuando esta investigacion inicid, se plantearon unos objetivos especificos que
permitian cumplir el objetivo general y responder a la pregunta de investigacion:
¢,como estructurar adecuadamente estrategias de intercambio de conocimiento
organizacional entre los grupos de investigacion del area de ciencias de la salud,

para fortalecer los resultados de dichos grupos?

Posterior a la revision de la literatura y a la complementacién del trabajo de campo
con las entrevistas, se llega a las siguientes conclusiones, que se desprenden del
cumplimiento de los objetivos especificos y asi mismo del general.

6.1 CARACTERIZAR EL CONOCIMIENTO ORGANIZACIONAL QUE SE GENERA
AL INTERIOR DE LOS GRUPOS DE INVESTIGACION DEL AREA DE CIENCIAS
DE LA SALUD DE LA UPB MEDELLIN.

La caracterizacion, que trata de “determinar los atributos peculiares de alguien o
algo, de modo que claramente se distinga de los demas”™, se logré también por
medio de las entrevistas realizadas y que fueron descritas en los aspectos

metodoldgicos de esta investigacion. De acuerdo con esto, se tienen unos atributos

1 Diccionario de la Real Academia Espariola, 2020.

96



particulares en relacién con el conocimiento organizacional que se genera en los

grupos de investigacion del &rea de ciencias de la salud de la UPB-Medellin:

El conocimiento organizacional principalmente es individual, puesto que los
integrantes de los grupos de investigacion lo van creando a través del tiempo

recorrido en el grupo y por su experiencia.

El conocimiento organizacional se ve reflejado en acciones como: hacer
seguimiento continuo a la produccion investigativa; conocer al detalle los procesos
internos relacionados con la gestion de la investigacion de la Universidad; realizar
un registro de la produccion investigativa en buena forma y oportuno en las
plataformas CvLAC y GrupLAC,; realizar difusién de la informacién importante que
se genera al interior de los grupos de investigacion; tener vinculacion con grupos
internacionales del area del conocimiento del grupo de investigacion; conocer el
modelo de medicion de MinCiencias respecto a sus criterios de evaluacion y
categorizacion y organizar previamente el trabajo que se va a realizar durante los
periodos académicos, lo cual impacta positivamente el adecuado y oportuno registro
de las plataformas antes mencionadas.

El conocimiento organizacional de los grupos de investigacion del area de la salud
es un conocimiento que, aunque los investigadores lo generan cotidianamente o
cada que hay una convocatoria de MinCiencias, pocas veces se intercambia o0 se

transfiere.

Algunos investigadores califican este conocimiento organizacional como “tareas
administrativas” y no se le da mayor importancia en su cotidianidad. Por
apreciaciones como estas, se hace relevante su constante identificacién y

aprovechamiento por medio de estrategias de intercambio del mismo.
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Hay un efecto significativo en la motivacién de los investigadores cuando ven el
interés de la Universidad en mejorar algunas elementos formales e informales para
intercambiar el conocimiento. Gran interés se desperté en los investigadores
entrevistados cuando se indagd en que la Institucion promoviera especificamente
espacios formales tales como: asistir a reuniones y capacitaciones; compartir
documentos y buscar formalmente a un experto que los orientara en las
investigaciones desde el enfoque académico y administrativo. Asi mismo,
elementos informales que incluyen conocer la experiencia de otros grupos y otros
colegas para aprender una mejora particular en la labor investigativa, discusiones
con investigadores o lideres de grupos para proporcionar ideas, compartir

conocimientos de manera informal.

El intercambio de conocimiento organizacional puede ser una base para el
aprendizaje organizacional. Esto permitira a los investigadores y administrativos
mantener un aprendizaje constante en la agitada vida universitaria para integrar su
experiencia en las practicas de los grupos de investigacion, sin importar el area de

conocimiento a la que esté adscrito.

Es necesario que la Universidad, y especialmente la Escuela de Ciencias de la
Salud, formalicen mediante jornadas periddicas, rutas de actividades para generar
intercambio de conocimiento organizacional y a su vez promover espacios mediante
plataformas tecnolbgicas; que sirvan como base para documentar todas las

experiencias de los actuales y nuevos investigadores.

Es importante plantear planes de formacién a investigadores que permitan
mantener la clasificacion de los grupos en los indices de produccién mas altos, pues
en varios casos se identifico que la produccién estaba concentrada en algunos
investigadores destacados, lo cual puede ser un riesgo para la consolidacién del
grupo en los niveles altos de la clasificacion, puesto que en el mundo universitario
existe una migracion de docentes altamente cualificados dificiles de encontrar en el

corto plazo.
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6.2 ANALIZAR LAS DINAMICAS DE LOS GRUPOS DE INVESTIGACION DEL
AREA DE LA SALUD DE LA UPB MEDELLIN PARA IDENTIFICAR LAS
NECESIDADES DE INTERCAMBIO DE CONOCIMIENTO ORGANIZACIONAL

Fue relevante conocer cOmo se trabaja al interior de los grupos de investigacion del
area de ciencias de la salud, sus relaciones, espacios de reuniones, canales de
comunicaciéon y el apoyo administrativo que les entrega la Universidad. Las
dindmicas que se identificaron en estos grupos de investigacion, relacionadas con
el conocimiento organizacional, se pueden evidenciar en estas conclusiones

extraidas de la observacion y la indagacion realizada:

Los grupos de investigacion del area de ciencias de la salud, asi como los deméas
grupos de la Universidad, tienen apoyo y capacitacion constante del CIDI, como
unidad centralizadora de la investigacion en la Institucion. Este apoyo administrativo
es importante para que algunos grupos y algunos de sus integrantes hayan
generado conocimiento organizacional reflejandose en muy buenos resultados que
se han sostenido en el tiempo en varias convocatorias de medicion de grupos.
Igualmente se evidencia que este apoyo no es aprovechado de la misma manera
por todos los grupos del area de ciencias de la salud, puesto que en ocasiones que
desde el CIDI se programan capacitaciones o charlas referentes a temas
organizacionales, el desinterés se demuestra con la no asistencia masiva a estos

eventos.

Los grupos de investigacion del area de ciencias de la salud cuentan ademas con
el apoyo administrativo de una coordinacion de investigaciones en la Escuela de
Ciencias de la Salud, la cual se encarga de hacer un enlace adicional con el CIDIl y
direcciona la investigacion en dicha area. Esta coordinaciéon, por medio de
capacitaciones, atencion personalizada a investigadores y coordinadores de grupo,
seguimiento a los proyectos de investigacion, normalizacion de sus procesos y
documentos relacionados y apoyo en radicacion oficial en el CIDI, ha favorecido los

buenos resultados que se tuvieron en la Gltima convocatoria de medicion de grupos.
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Se identificdé que los grupos de investigacion del area de ciencias de la salud
realizan reuniones periddicas programadas, donde se tratan temas especificos de
los proyectos de investigacion que se estén trabajando, pero no se explora nada

gue tenga que ver con el conocimiento organizacional de manera formal.

Algunos investigadores de los grupos de investigacion del &rea de ciencias de la
salud intercambian conocimiento organizacional con sus compaferos, sin embargo,
esto se hace desde la informalidad y con base en relaciones de cercania o amistad
0 cuando se acerca el cierre del registro de productos en plataformas para la
convocatoria de mediciéon de grupos, lo cual permite inferir una necesidad de

formalizar practicas de intercambio de conocimiento organizacional.

En los grupos de investigacion del area de ciencias de la salud se cuenta con
coordinadores de grupos y lideres de linea de investigacion, los cuales carecen de
formacion en liderazgo o capacidades para liderar equipos de trabajo. Se identifico
en algunas entrevistas, que estos coordinadores o lideres son muy buenos
investigadores, pero tienen deficiencias en liderazgo. A la hora de encontrar
eficiencia en los resultados de los grupos de investigacion estudiados se requiere
qgue la Universidad realice un perfil integral de cada uno de los investigadores y

administrativos que apoyan los grupos.

El reconocimiento a los lideres de los grupos permitira resaltar las fortalezas para
potenciarlas y las oportunidades de mejora para solucionarlas, esto ayudara a los
grupos a trabajar de una forma estructurada, permitira planear las actividades desde
una perspectiva integral; asegurando que las fortalezas sean consideradas durante
el desarrollo de los proyectos y asi capitalizar el conocimiento organizacional tacito
y explicito de los investigadores en cada uno de los grupos de investigacion en los

gue participan.

Segun las entrevistas, algunos coordinadores de los grupos de investigacion no

conocen a profundidad lo que se esta trabajando en cada una de las lineas de
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investigacion y no tienen una comunicacion constante y asertiva con los lideres de
estas lineas; lo cual hace que cada linea, en ocasiones, parezca un subgrupo de
investigacion y se trabaje de manera desintegrada; impactando asi los resultados

finales de las convocatorias.

Algunos lideres de linea de investigacion no saben lo que estan trabajando los
investigadores de la misma, por lo que es complejo tener el panorama general de

ésta y reportarlo adecuadamente al coordinador del grupo.

No todos los grupos de investigacion o los investigadores de estos grupos tienen un
relacionamiento natural que permita la conformacibn de comunidades de
aprendizaje. Dado que estas comunidades se conforman de manera natural, en
ocasiones se puede confundir esto con las reuniones de equipo de trabajo que son

de por si, obligatorias.

Los grupos de investigacion analizados intercambian su conocimiento cientifico,
pero en los proyectos de investigacion que se trabajan de manera conjunta. No se
evidencio que estas practicas sean rutinarias o que se apliqguen para intercambiar

el conocimiento organizacional.

Las necesidades de intercambio de conocimiento organizacional se ven reflejadas
en situaciones en las cuales la produccién cientifica se orienta sobre todo en
respaldar unas lineas mas que otras declaradas por todo un grupo y avaladas por
la Universidad. Es ahi la oportunidad de intercambio del conocimiento
organizacional para fortalecer equitativamente los esfuerzos grupales. El trabajo en
equipo es necesario en cualquier grupo de investigacion ya sea que esté clasificado

en los niveles mas altos o esté como no clasificado ante Minciencias.

En general los investigadores tienen una actitud positiva hacia el intercambio de
conocimiento organizacional y destacan la importancia de aplicarlo en cada una de

sus actividades para evitar reprocesos en el trabajo del dia a dia.
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6.3 ENCONTRAR, A TRAVES DE UNA REVISION BIBLIOGRAFICA Y LA
APLICACION DE ENTREVISTAS, ESTRATEGIAS APROPIADAS QUE PERMITAN
LLEVAR A CABO UN INTERCAMBIO DE CONOCIMIENTO ORGANIZACIONAL
EN LOS GRUPOS DE INVESTIGACION DEL AREA DE CIENCIAS DE LA SALUD
DE LA UPB — MEDELLIN.

Los resultados obtenidos en la revision bibliografica y en el trabajo de campo, fueron
favorables para que los investigadores puedan aplicar estrategias que llevaran el
intercambio de conocimiento organizacional al &mbito universitario. Esto garantiza
una mirada holistica de las dinamicas internas y externas en los grupos de

investigacion de la Escuela de Ciencias de la Salud.

Se evidenciaron elementos que demuestran que la Universidad ha desarrollado en
algiin momento estrategias, aunque de una forma timida y sin real trascendencia,
lo que se convierte en un punto de partida para que los investigadores lleguen a
aprovechar las estrategias de intercambio de conocimiento organizacional que se
adapten a sus necesidades especificas, pues ellos cuentan con un perfil diferente
al resto de la Universidad, por su vocacién heterogénea desde el conocimiento

cientifico y administrativo.

Se sugiere a la Universidad fortalecer, desde la base, el perfil de lider integral que
requieren los grupos de investigacién de la Escuela, asi como las declaraciones
manifiestas en la formulacion de politicas institucionales que incentiven el

intercambio de conocimiento organizacional en los procesos institucionales.

Por dltimo, en cuanto al objetivo general que proponia plantear estrategias de
intercambio de conocimiento organizacional para los grupos de investigacion del
area de ciencias de la salud de la UPB-Medellin, se puede concluir que se definieron
dichas estrategias de intercambio de conocimiento organizacional, las cuales
permitiran vislumbrar las acciones a corto plazo que se deben implementar para

orientar el trabajo investigativo y administrativo de la Escuela y la Universidad hacia
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los resultados deseados, potenciando las capacidades actuales con un impacto
positivo en la sociedad colombiana.

El intercambio de conocimiento organizacional mediante las estrategias planteadas
podra transformar a la Universidad y, especialmente a la Escuela de Ciencias de la

Salud, en una organizacion innovadora e inteligente.

Estas estrategias desarrollaran capacidades en los investigadores, con el fin de
mejorar los niveles de productividad en la produccién académica; desarrollar un
liderazgo asertivo; en el entendimiento del entorno cientifico, académico y
administrativo y en la gestion de recursos econdémicos para fortalecer la

investigacion de toda la Universidad.
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7. TRABAJOS FUTUROS

En esta investigacion se plantearon estrategias de intercambio de conocimiento

organizacional que, segun la investigacion de experiencias en contextos similares

encontradas en la bibliografia y segun lo hallado en el trabajo de campo mediante

las entrevistas, resultan apropiadas para los grupos de investigacion de la Escuela

de Ciencias de la Salud. En este mismo sentido, se propone para futuras

investigaciones profundizar en lo siguiente:

Implantar, por parte de la Universidad, las estrategias propuestas en los grupos
de investigacion de la Escuela de Ciencias de la Salud y analizar el impacto de
las mismas luego de un periodo académico, con respecto a la clasificacion en
las préximas convocatorias de Minciencias.

Luego de analizar el impacto que las estrategias tuvieron en los grupos del area
de ciencias de la salud, se podria explorar la posible amplificacion de dichas
estrategias a las demas areas de investigacion; por ejemplo, al area de
ingenierias, la cual es muy similar en su estructura, produccion y resultados.

No solo las estrategias de intercambio de conocimiento organizacional seran
suficientes para crear un entorno sostenible para la administracion del
conocimiento, por consiguiente, en el futuro se hara necesario tener en cuenta
dimensiones o contextos que adecuen los entornos para un correcto intercambio
de conocimiento a través de las buenas practicas encontradas en los grupos de
investigacion.

No solo para futuras investigaciones, sino para la aplicacion real de los
resultados de las mismas, se deberia incentivar el constante intercambio de
conocimiento, a través de la mejora de la confianza afectiva y cognitiva, y la
exploracion de temas como la estructuracion de redes sociales universitarias,
facilitando asi un mayor y asertivo conocimiento organizacional. Se puede

afirmar que, si se implementan préacticas internas organizacionales basadas en
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metodologias y actividades orientadas a facilitar el logro de metas, se

evidenciard siempre una mejor construccién del conocimiento organizacional.
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9. ANEXOS

Anexo A. Documento con enlaces a las entrevistas
Entrevista 1:

https://web.microsoftstream.com/video/1611d174-b68f-47a8-b685-d11d2b1b0f2f

Entrevista 2:

https://web.microsoftstream.com/video/d393fc9f-8628-4914-868e-e588d47bb4bd

Entrevista 3:

https://web.microsoftstream.com/video/46d7b7ef-3301-4954-9760-de724f271111

Entrevista 4:

https://web.microsoftstream.com/video/b2835bdd-f007-41a8-9102-2740c38f9345

Entrevista 5:

https://web.microsoftstream.com/video/3c25cbhe4-c37f-4176-856e-81081c8349a0

Entrevista 6:

https://web.microsoftstream.com/video/dd6d63cc-ceaa-4174-85d6-e2b03a3b332c
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Anexo B. Matriz de anédlisis de entrevistas

Categoria de
analisis
general

Categoria de
analisis
especifica

Unidad de andlisis
(fragmento de
entrevista)

Codigo de entrevista

Practicas
(rutinas,
procesos) en
los grupos de
investigacion

Conocimiento
del proceso de
registro de
productos de
investigacion.

..si hay que registrar
una investigacion, pues
gue los investigadores
principales sepan cémo
hacer el registro..."

Ent 4

"...entender cudles son
las variables que se
valoran para el
crecimiento de los
grupos...y con eso saber
cudles son las que
tenemos débiles para
fortalecerlas..."

Ent 5

Seguimiento a
su produccion.

"...que hagan el
seguimiento, pues, a la
produccion..."

Ent 4

"... Yo creo que es como
también la, como la
cultura, la cultura que se
genera, la cultura de la
importancia del dato en
particular, entonces ellos
le dan mucha
importancia al dato en
todos los contextos, al
momento de  hacer
publicaciones, al
momento de evidenciar
su produccion cientifica,
al momento de la revision

en particular del
cumplimiento de
requisitos de los
productos que se
publican con la
coordinacion de
investigaciones de la

Escuela. Es una de las
coordinaciones mas
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Categoria de
analisis
general

Categoria de
analisis
especifica

Unidad de andlisis
(fragmento de
entrevista)

Codigo de entrevista

efectivas en cuanto a la
respuesta, porque
normalmente, pues ellos
hacen como una pre-
revision de la informacion
gue recibimos nosotros
en el CIDI"

Diligenciamiento
adecuado de las
plataformas

"...que cada investigador
llene CVLAC, y su
GRUPLAC cierto? vy
conozca pues por qué es
importante eso y que
esté como atento a esa
informacion..."

Ent 4

"...Inmediatamente sale
la convocatoria ella se
sienta con cada uno de
los investigadores para
poder hacer el arrastre
de toda la informacion al
GrupLAC y ya cada uno
de nosotros es el que
tiene que dar digamos el
visto bueno para que
estos productos sean
digamos enlazados a ese
GrupLAC para gue luego
sea revisado por el
InstituLAC..."

Ent 6

(CvLAC-
GrupLAC)
Inclusién de
estudiantes de
maestria y
doctorado

"...cOmO una estrategia
de efectividad y
visibilidad del grupo es
incluirle estudiantes de
maestria o de doctorado
a cada una de las lineas
de investigacion..."

"...conectarse con un
programa de doctorado o
de maestria..."

Ent 5
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Categoria de
analisis
general

Categoria de
analisis
especifica

Unidad de andlisis
(fragmento de
entrevista)

Codigo de entrevista

Conexiéon
grupos
internacionales

con

“...cada uno de Ilos
investigadores esta
vinculado como a un
grupo internacional de un
saber especifico..."
"...nosotros como tarea
tenemos que publicar al
menos 4 o 5 paper al
afo..."

Ent 5

Tutoria y

formacion
doctoral

"...tener mas tutorias en
maestrias o] en
especializaciones”

"..la idea es juntarnos
con otro grupo clinico
que tenga mas
residentes..."

"..vamos a incluir al
grupo doctores, entonces
tenemos 2 en
formacién..."

Ent 5

Liderazgo

"... que van mas alla de
esa gestién
administrativa y realizan
una labor de liderazgo,
liderazgo que es?, es una
cohesion entre las lineas
de investigacibn que
hacen parte del grupo y
gue en conjunto formulan
proyectos juntos, hacen
clubes de revista, hacen
reuniones de avances de
proyectos de
investigacion”

. esta bien respuesta,
pero te podria decir que
es muy dinamica y va a
depender si es de una
coordinacion

administrativa al
de gestion

interior
de

Ent_1
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Categoria de
analisis
general

Categoria de
analisis
especifica

Unidad de andlisis
(fragmento de
entrevista)

Codigo de entrevista

informacion o va hacer
una labor, ademas de la
coordinacion de
liderazgo y que este
liderazgo tiene una
consecuencia de
impulsar el trabajo en

grupo”

"...hay una parte
motivacional muy fuerte,
porque he estado al
interior de  muchos
grupos de investigacion y
tienen wunas reuniones
semanales, tienen unas
reuniones de avance de
proyectos, entonces se
renen los docentes,
venga como va este
proyecto, hemos tenido
estas dificultades,
entonces vamos a
intervenir asi, eeee, hay
discusiones en clubes de
revista entonces cuando
desde el que tiene el PhD
y la mas experiencia,
hasta el estudiante que
acaba de entrar tiene esa
posibilidad de interactuar
€eso es un impulso
logaritmico para todos
los integrantes, es muy
fructifera, ahora la parte
administrativa, cualquier
el lider no tiene hacer
todo, cierto, eh puede
delegar y puede
apoyarse en los lideres
de linea, pero yo creo
gue desde que haya

Ent 1
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Categoria de
analisis
general

Categoria de
analisis
especifica

Unidad de andlisis
(fragmento de
entrevista)

Codigo de entrevista

cohesion, el lider tiene la
propiedad de delegar,
entonces usted se
encarga de actualizar su
linea, eh, digale a sus
muchachos que
actualicen el CvVLAC,
siéntese con ellos vy
llénelo con ellos”

"...Puede influenciar de
manera negativa
también. Porque si el
lider es demasiado fuerte
en el liderazgo puede ser
castrante también,
entonces el estudiante le
puede decir de frente,
mira este grupo es tan
mio y yo sé para donde
vamos que no vas a
servir aca. Y eso puede
castrar a una persona
gue quiere investigar que
tenga la madera y que
simplemente necesite un
empujon  de  apoyo,
cierto, entonces ese
liderazgo puede influir de
manera positiva y
negativamente..."

Ent_1

"... Porque ahi es donde
viene un término que
utilizan mucho las areas
de ciencias sociales,
pero que aplican todos
los contextos. Y es que si
td no tienes una
capacidad de liderazgo y
una capacidad de
generar sinergias y redes
con tus pares"

Ent 2
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Categoria de
analisis
general

Categoria de
analisis
especifica

Unidad de andlisis
(fragmento de
entrevista)

Codigo de entrevista

Grupos de
investigacion
qgue involucran
las dos, la parte
motivacional y la
parte

administrativa

"...Io que pasa es que los
integrantes, los
integrantes de los grupos
de investigacion no todos
son los mismos, hay de
investigacion que estan
conformados por
docentes y eso0s
docentes tienen una
descarga para investigar,
entonces semanalmente
pueden  dedicar un
tiempo para estas
labores, hay otros grupos
de investigacion, que
estan conformados en su
gran totalidad por
clinicos..."

Ent_1

Practicas
(rutinas,
procesos)
los
investigadores

de

Conocimiento de
los procesos
internos de la
Universidad

"..yo soy la Unica
docente que estoy de
tiempo completo y que
estoy en la Universidad
¢cierto? entonces eso
hace que yo esté mucho
mas cercana a los
procesos de la
Universidad..."

"...como yo estoy en la
Universidad de tiempo
completo realmente soy
yo la persona que me
encargo de registrar en
CIDI y estar atenta, ir

organizando la
informacion, de
recolectar la
informacion..."

"..este proyecto ha

crecido mucho y una
practica adecuada seria
gue este proyecto ya

Ent_4
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Categoria de
analisis
general

Categoria de
analisis
especifica

Unidad de andlisis
(fragmento de
entrevista)

Codigo de entrevista

estuviera inscrito en el
CIDI..."

Registro
oportuno de
plataformas

"...por ejemplo que
nosotros en vez de estar
llenando el CVLAC
constantemente, que
seria una practica
adecuada, ¢cierto? 6sea
que nosotros dia a dia
estuviéramos cada vez
que hacemos una
produccion llenamos el
CVLAC"

"...en la altima
convocatoria
empezamos muy, mucho
antes a llenar el CVLAC,
0 sea no lo hicimos el
altimo mes, porgue como
ya tenemos la
experiencia de que se
satura, entonces
empezamos 6 meses
antes, o sea, no es que lo
hagamos 1 mes antes,
empezamos 6 meses
antes a llenar cosas, a
priorizar, a revisar, a
organizar ¢cierto? ..."

Ent 4

"..mas 0 menos que
cada 3 0 4 meses
estamos ya con la idea
de actualizar para que no
nos coja lo noche como
casi siempre nos cogia
cuando se llegaba Ila
evaluacion de los
grupos..."

Ent 5

"...yo cada que salgo con
un producto, o sea a mi

Ent 6
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Categoria de
analisis
general

Categoria de
analisis
especifica

Unidad de andlisis
(fragmento de
entrevista)

Codigo de entrevista

me sale un articulo y yo
inmediatamente lo
registro en la plataforma,
inmediatamente y te
digo, me demoro no mas
de 5 minutos..."

Difusion de la
informacion del

grupo

"..aunque hay unos
lideres de areas,
realmente nosotros todo
el tiempo estamos
difundiendo toda la
informacion del grupo..."

Ent_4

Vinculacion a
grupos
internacionales y
experiencia

"...mucho tiempo
vinculados a grupos
internacionales que nos
obligan a producir
articulos en revistas de
un factor de impacto
bueno, entre Q1 y Q3..."

Ent 5

"...los productos que son
los productos TOP son
los productos de
formacién de doctorado,
generacion de cursos de
doctorado, estudiantes
de doctorado y los
articulos que son Q1 que
son los que estarian en
esa categoria TOP,
entonces como
investigadora  aportarle
como a ese punto..."

Ent 6

Falencias
los procesos

en

Lideres de linea
de investigacion
no conocen a
profundidad lo
que pasa en su
linea

"...que los lideres de las
lineas de investigacion
pues estén apersonados

de sus lineas. En nuestro
grupo poco de eso
sucede."

Ent 4
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Categoria de

Categoria de

Unidad de analisis

analisis analisis (fragmento de Codigo de entrevista
general especifica entrevista)
"...tenemos una reunidn
trimestral de evaluacion
del avance de |los
No se tratan
proyectos...pero
temas eneralmente no
administrativos, g Ent 5

solo de

investigacion

utilizamos ningan tiempo
de esa agenda para mirar
temas administrativos.
Seria una practica a
mejorar..."

Poca planeacion
en los grupos

Hay gente muy
organizada  para ir
ingresando
periddicamente las

cosas, hay otros que asi
lo hagan a ultima hora, lo
hacen permanentemente
y hay otros que son muy
negados. O sea, son
gente muy top, pero es
negada. O sea. Eh, no,
YO no voy a hacer eso. Si
quieren, si quieren que
yo lo haga, p6ngame una
persona que me lo llene,
porque yo no lo voy a
llenar. Ah bueno no lo
llene".

Ent_3

“... Si, eso es un
problema, incluyendo el
mismo  problema de
registro, cierto, el mismo
problema de la
plataforma, de registro,
de las responsabilidades,
te puedo decir que en el
97% de los casos todos
dejamos todo para lo
altimo, es muy poquito el
grupo que dice, estamos
siendo juiciosos,

Ent 1
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Categoria de
analisis
general

Categoria de
analisis
especifica

Unidad de andlisis
(fragmento de
entrevista)

Codigo de entrevista

tenemos registrado esto.
Casi siempre, estamos a
puertas de la
convocatoria y desde la
Al hasta el C teniendo
mucho o0 poquito para
reportar estamos los
coordinadores pasando
noche subiendo cosas"

Practicas
(rutinas,
procesos) del
area
administrativa

Asesoramiento a
los
investigadores

"...creo que en el CIDI
nos han ayudado mucho,
todas estas evaluaciones
y analisis que hacen en el
CIDI nos han ayudado a
entender..."

"..sentarse y explicar
cuales eran los
productos, por qué los
productos eran
importantes ¢ cierto? cual
era el valor de cada
producto..."

"...es que no habiamos
sabido  registrar  un
montén de informacion
gue no sabiamos como
se registraba, entonces
con el analisis que nos
hizo  Yudi logramos
entender bien eso
entonces ya me pude
sentar con cada
investigador y yo misma
llenar mi CVLAC mejor y
ayudarle a los
investigadores a llenar
mejor su CVLAC..."

Ent_4
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Categoria de
analisis
general

Categoria de
analisis
especifica

Unidad de andlisis
(fragmento de
entrevista)

Codigo de entrevista

...Se encargaba de
buscarle una cita a los
integrantes de cada
grupo y se sentaban a
ingresar los productos.
Eso es una estrategia
muy buena..."

"... que permite también
como gue esta gestion
sea mas eficiente 0 mas
efectiva en cuanto al
registro de la produccion
y demas..."

Ent 5

Diferencias
entre  grupos
de
investigacion
similares

Trabajo
equipo,
cohesion,
trabajo
colaborativo

en

"...nosotros nos llevamos
todos muy bien, como al
interior del grupo hay
muy buena cohesion y
cuando nos reunimos y
hablamos por ejemplo de
la importancia de
Colciencias y del CVLAC
y del GRUPLAC en
general a los
investigadores les da
mucha pereza llenar, nos
da mucha pereza llenar
el CVLAC pues por todo
lo que wustedes vya
conocen y hacer todos
estos procesos porque
realmente es poco, es
poco amigable el proceso
de llenar todo esto, pero
cuando decimos bueno,
hay que hacerlo,
entonces todos se ponen
en la tarea, ¢hay que

hacerlo? listo! no le
medimos todos,
entonces hay mucha

cohesién del grupo..."

Ent 4
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analisis
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Unidad de andlisis
(fragmento de
entrevista)

Codigo de entrevista

"...de hecho como
nosotros tenemos un
espiritu de trabajo
colaborativo,
interdisciplinario..."

"... Pero diria yo que es
una persona que tiene
demasiada voluntad,
ganas de aprender y que
finalmente pues tiene la
capacidad de manejar los
procesos administrativos
con empatia. Entonces,
en ese mismo sentido.
Pues vincula también a
otros investigadores para
que lo apoyen en esos
procesos. O sea es como
mas un trabajo en
equipo”.

Ent 2

“..lo prioritario es el
trabajo en equipo, que se
tenga digamos una
interrelacion entre todos
los investigadores..."

Ent_6

Grupos
interdisciplinario
S VS grupos
clinicos

"...los que son
quirdrgicos o médicos no
tienen doctores dentro de
su estructura y no tienen
como una vocacion
innata de investigacion
entonces por eso ellos
realmente matriculan son
los proyectos de los
residentes y no se
interesan por mas..."

Ent 5

Las personas

"..eso depende del
compromiso y de la
forma de pensar de cada
uno, eso si es

Ent 6
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(fragmento de
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supremamente
individual..."

Lecciones
aprendidas

Capacidad de
anticipacion a
las
convocatorias

"...que el CIDI nos diga:
vea ya viene la
convocatoria, empiecen
a llenar sus cosas, todos
lo empezamos a hacer."

Ent_4

Los grupos de
investigacién
clinicos
pueden crecer

si

"...los grupos clinicos no
estan condenados pues
al estancamiento, sino
que tenemos que mirar
realmente cdmo es la
dinamica en la
investigacion y de los
procesos de evaluacion
para poder hacer las
adecuaciones que se
necesitan para aumentar
de categoria..."

Ent 5

Retos

"...hay que mirar alto, uno
como investigador
muchas veces subestima
lo que hace..."

Ent 6

Compartir
practicas entre
investigadores

Investigadores
del mismo grupo

"...Tenemos un grupo de
WhatsApp y todo el
tiempo estamos
compartiendo toda la
informacion del grupo,
todos lo estamos
compartiendo, o]
sea..todo el mundo
comparte la informacién
que haya vy luego
NOsotros Nnos reunimos
cada mes en reuniones
del equipo ¢cierto? del
grupo de docentes vy
compartimos informacién
de todo tipo, 0 sea,

Ent_4
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Unidad de andlisis
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entrevista)
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informacion de todo lo
gue estamos haciendo..."

"... ¢ Pues que yo le diga
gue actualicen el
CVLAC? Siempre,
porque es que te digo
Jorge lo estan pidiendo
en todas partes..."

Ent_6

Investigadores
de diferentes
grupos

"...con el proyecto de red
compasiva, como
coincidimos con el grupo
de salud puablica y el
grupo de cuidado,
entonces cuando
estdbamos llenando
todas las cosas, yo les
decia: vea...nifas,
acuérdense que esto les
da muchos puntos, llenen
asi, haganlo asi, haganlo
de esta manera, a mi me
funciono esto..."

Ent 4

Posibles
estrategias

Referenciacion

"...poder conocer cuales
son las estrategias de
fortalecimiento de otros
grupos..."

"...seria interesante tener
un espacio de
coordinadores de
investigacion, de grupos
de investigacion, un
espacio donde podamos
poner en comun que
hacemos y que nos
cuesta hacer..."

Ent 4

Formacion

"...fortalecer la educacién
continua en los docentes
haciéndole énfasis en la
investigacibn, o sea
formandolos como
investigadores..."

Ent 5
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(fragmento de
entrevista)

Codigo de entrevista

Otra de las
estrategias es  que
nosotros le brindamos
asesoria metodologica a
los proyectos. Entonces
el que lo requiera puede
pedir asesoria..."

Y ya para los grupos,
todo el que quiera
asesoria en lo que sea,
se le busca. Entonces,
por ejemplo, si va a
aplicar a proyectos de
investigacion, les
ayudamos con el disefio,
con disefios de formatos,
les ayudamos con el plan
de analisis..."
"...Bueno, en todos esos
procesos les brindamos,
pues como
acompafnamiento, la
gente simplemente pide
asesorias con cualquier
persona del &rea y ahi se
le da..."

Ent_3

Soporte
administrativo

“..tener un soporte
administrativo para que
ayude a hacer todos los
registros oportuna 'y
adecuadamente..."

Ent 5

Trabajo
otros grupos

con

"...hacer alianzas con
otros grupos nacionales
0 internacionales para
también aumentar la
visibilidad y la
produccion..."

Ent 5

Coaching

"...Entonces se hizo un
trabajo con, eso es como
con coaching y fue una
visita al ARVI y con eso te

Ent_6
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cuento que las relaciones
entre el grupo mejoraron
pero sobre manera..."

"... comienzo por la parte
mas determinante, pero
yo creo que es la parte
méas facil, la parte de
produccion se puede
arreglar, cierto, la parte
de produccién se puede
trabajar con los
integrantes a manera de
coaching o a manera de
capacitaciones, 0
manera de asesorias
desde la coordinacion de
como someter su
proyecto o articulo en
una revista Q1, hay
muchos investigadores
gue les da miedo porque
tienen una estigma, que,
ahhh es que haya nunca
me lo van aceptar, es que
es muy dificil, es que el
idioma, cierto, se puede
arreglar también
involucrando esas lineas
clinicas en el doctorado”

Ent_1

Socializacion de
resultados

"... hay cosas que se
pueden replicar, pues por
ejemplo, el
reconocimiento al
modelo, el
reconocimiento de la
categoria de la tipologia
de productos, permite
gue la gente haga una
planeacion estratégica".}

Ent 2
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Comunidades
de aprendizaje

"... Pues yo lo veo una
comunidad de
aprendizaje como
conversatorio, como la
posibilidad de que
puedan sentarse a
debatir sobre ciertos
temas, resolver
inquietudes sobre ciertos
temas. Y nosotros no
hacemos eso desde el
area administrativa, no
hacemos eso. Nosotros
no tenemos comunidad
de aprendizaje en
particular, pues pueden
en el area del modelo y
eny a nivel general.”

"... Si hay algunos, hay
algunos. Biologia de
Sistemas que sé que se
reune todos los viernes y
como te dije ahorita, se
reinen aaaaa, no
problemas cientificos
sino problemas
administrativos, cierto, y
de hecho hasta
problemas personales, al
interior de todos los
grupos hay diferencias,
que este se metié en el
trabajo, bueno un montén
de cosas que, que sé que
hay grupos de
investigacion tienen esa
dindmica en pro de la
produccion y en
desarrollo de unos
proyectos que tienen

Ent 2
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compromisos
institucionales "

Barreras para
compartir
practicas

Poca
colaboracion

"...yo tengo una
percepcion y es que hay
poca colaboracion en la
Escuela, o sea aunque
estamos todos y
coincidimos en la misma
oficina, hay poca
colaboracion, pues 'y
puede que nos quejemos
juntos de cosas..."

Ent 4

Ego

"Los egos, solo eso."

Ent 6

Practicas del
investigador

(el deber ser)

Registro
oportuno
plataformas

de

"...yo deberia tener todo
el tiempo actualizado mi
CVLAC..."

Ent_4

"...nosotros tendriamos
que entrar a tener
digamos unas practicas
mas adecuadas y es
actualizar

permanentemente la
plataforma, no dejar todo
para ultimo momento..."

Ent 6

Transferencia
del conocimiento

Para ser
investigadores es el
realmente tener el gusto
de transmitir lo que sabe
y en ese sentido de
divulgarlo. ¢ Divulgarlo
como? Participando en
las mediciones,
participando de
demostrar realmente a
través de las plataformas
gqué es lo que yo he
hecho y que Ilo que
generado".

"...Entonces yo creeria
gue ahi es entender a
todos como parte del

Ent 2
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todo y a su vez entender
que si yo no formo
nuevos investigadores y
yo no desciendo pronto al
ego que tengo tan
gigantes, si yo no tengo
la capacidad de formar, si
YO no tengo capacidad de
remitir mi conocimiento
en ese sentido,
transferirlo, apropiar lo,
que sea a través de la
produccion que yo
genere..."

Practicas de la
Universidad (el
deber ser)

Sistemas de

informacion

"...otra cosa que a mi me
ha hecho mucha falta,
pero ya es de |la
Universidad, y es tener
un sistema integrado de
informacion..."

"a mi me gustaria que
hubiera un  sistema
donde yo me meta, como
un SIGA, que yo me meta
y diga: vea, este proyecto
si esté registrado, y ya le
registramos estos 5
productos, y nos falta
este que esta
comprometido... pero
gue lo podamos ver en un
sistema, que yo no le
tenga que estar pidiendo
a Yudi o a Pepita 0 a

Fulana, que ademas
cambian todo el
tiempo..."

Ent_4
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