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RESUMEN

El proposito de este trabajo fue explorar las variables sociales y cognitivas que fomentan las
comparticion del conocimiento (cantidad y calidad) en la Jurisdiccion Sanitaria Toluca del ISEM.
Para tal proposito se disefid un instrumento de recoleccion que se aplicé a una muestra de 59
personas, el cual, indagd sobre la relacion que tienen las variables de la Teoria social cognitiva y
la Teoria del capital social con la cantidad y calidad de conocimiento que se comparten en la JST.
Los principales resultados arrojaron que la visién compartida y el lenguaje compartido fueron las
variables con mayor asociacion a la cantidad y calidad de conocimiento compartido. Las
propuestas de mejora estan basadas en dos estilos de gestion de conocimiento propuestos por Prieto
y Revilla (2004), el estilo de gestion orientado al comportamiento y el estilo técnico-estructural.
Finalmente, se concluye con que antes de que organizacion considere implementar una
metodologia de administracion de proyectos debe crear una cultura de comparticion de

conocimiento entre sus colaboradores.

ABSTRACT

The purpose of this investigation was to explore the social and cognitive variables that promote
knowledge sharing (quantity and quality) in the Toluca Sanitary Jurisdiction of ISEM. For this
purpose, a collection instrument was applied to a sample of 59 people, which inquired about the
relationship between the variables of the Social Cognitive Theory and the Social Capital Theory
with the quantity and quality of the knowledge that is shared in the JST. The main results showed

that shared vision and shared language were the variables with the greatest association to the
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quantity and quality of shared knowledge. The improvement proposals are based on the styles of
knowledge management suggested by Prieto and Revilla (2004), oriented to the behavior and the
technical-structural style. Finally, this investigation concludes that before an organization
considers implementing a methodology of project management, it must create a culture of

knowledge sharing among its collaborators.
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INTRODUCCION

Toda administracion de proyectos eficiente necesita de una gestion adecuada de los recursos
necesarios para lograr las metas de los proyectos de forma efectiva. Uno de los recursos que ha
cobrado importancia actualmente es el conocimiento. Concretamente, la comparticion del
conocimiento es importante debido a que entre mas se compartan los conocimientos de los
integrantes del equipo que ejecuta el proyecto, menos sensible es el éxito en relacion a las
desvinculaciones del personal, las cuales, pueden darse debido a causas de los individuos
(renuncias, jubilaciones, etc.) o de la organizacion (reestructuracion, rotacion de puestos, etc.). La
comparticion del conocimiento supone una ruta de mejora para aminorar las implicaciones
negativas de dichas desvinculaciones y acercar a un proyecto al cumplimiento de sus metas.
Witherspoon, Bergner, Cockrell y Stone (2013) definen a la comparticion del conocimiento como
contribuciones entre y para los individuos.

La Jurisdiccion Sanitaria Toluca (JST) es un organismo de salud del Estado de México que se
encarga de la gestion de proyectos para mejorar la salud de su poblacidn, algunos ejemplos de
estos proyectos son campafias de vacunacion, campaias de vasectomias, ferias de salud, campafias
de salud bucal, entre otros. En esta organizacion, la comparticion del conocimiento es importante
dada la elevada rotacion del personal y los movimientos politicos en el gobierno del estado que
alteran la estabilidad del personal y, por lo tanto, afectan el caimulo de conocimientos disponibles
para la realizacion de proyectos de forma efectiva.

Con base en los antecedentes anteriores, la finalidad de este trabajo es explorar la relacion que
ciertas variables cognitivas y del capital social con la cantidad y calidad de los conocimientos que

se comparten en la JST.



Para lograr el propdsito anterior se realizd una investigacion documental que permitiera
identificar los elementos necesarios para diagnosticar la calidad y cantidad de conocimientos que
se comparten en la JST, asi como el impacto que en estos aspectos tienen ciertas variables de la
Teoria social cognitiva (expectativas de resultados personales y los relacionados a la comunidad)
y de la Teoria del capital social (vinculos de interaccidn social, confianza, norma de reciprocidad,
identificacion, lenguaje compartido y vision compartida). Posteriormente se realizd una
investigacion de campo mediante una encuesta auto-administrada a una muestra de 59 personas.

Con base en los resultados se elabor6 un diagndstico situacional, el cual, arrojé que las variables
independientes que tienen mayor asociacion con la calidad y cantidad de conocimientos que se
comparten en la JST son la vision compartida y el lenguaje compartido. A partir del diagnostico
se generaron una serie de propuestas tendientes a ayudar a mejorar la efectividad de los proyectos
basadas en los estilos de gestion del conocimiento de Prieto y Revilla (2004).

Este trabajo se organiza de la siguiente manera. En primer lugar se presenta el contexto de la
JST, su problemadtica con respecto a la comparticién del conocimiento y los propositos especificos
de este trabajo de investigacion. A continuacion se presenta el marco tedrico pertinente donde se
abordan a detalle los conceptos, modelos y teorias sobre el conocimiento en las organizaciones, la
gestion y la comparticion de conocimientos. En la siguiente seccion se presenta la metodologia del
estudio, seguida de los resultados obtenidos de la investigacion de campo. En el capitulo siguiente
se presenta la propuesta de mejora. Este trabajo termina con una breve discusion de los resultados
y unas conclusiones.

Deseo que esta investigacion contribuya al conocimiento sobre la comparticion de
conocimientos en organizaciones publicas. Estoy segura de que en la medida en que se conozca

mas sobre estos fendémenos se gestionardn mejor los conocimientos y se lograran mejor las metas



de los proyectos. Finalmente, es mi deseo que tengamos una sociedad mas productiva y satisfecha

en el aspecto laboral.



CAPITULO IL.- La comparticion del conocimiento y su problematica en la Jurisdiccién

Sanitaria Toluca del Instituto de Salud del Estado de México.

1.1. El Instituto de Salud del Estado de México

El Instituto de Salud del Estado de México (ISEM) es un organismo publico que depende
directamente de la Secretaria de Salud. De acuerdo a la planeacion estratégica de la institucion, el
ISEM tiene la misién de proporcionar con oportunidad, calidad y calidez, servicios de salud
publica para contribuir al ejercicio pleno de las capacidades de la poblacion del Estado de México
(ISEM, 2017).

El primero de abril de 1987 entré en vigor la Ley de Salud del Estado de México, en la que se
sentaron las bases para la creacion del ISEM, que inicialmente se constituyd por un Consejo
Interno, una Direccion General, las Direcciones de Servicios de Salud, de Planeacion y de
Administracion, asi como la Subdireccion de Regulacion Sanitaria, que tiempo después cambiaria
su nivel a direccion. En ese entonces, el ISEM contaba con cuatro coordinaciones regionales, 19
jurisdicciones sanitarias y 166 coordinaciones municipales de salud, la Subdireccion de Urgencias
yun Laboratorio Regional, el cual, en 1993, se convertiria en el actual Laboratorio Estatal de Salud
Publica.

El ISEM se reestructurd por tltima vez en 1998 cuando se crearon las Coordinaciones de Salud
y Regulacion Sanitaria y de Administracion y Finanzas. Esto, con la finalidad de crear un nuevo
nivel para reducir el tramo de control de la Direccién General, asi como para fortalecer su papel
de supervision y direccion. Estas coordinaciones permitieron constituir funciones afines y

complementarias en un s6lo mando.



La vision que comparte el ISEM es ser la institucion lider que proporcione servicios de salud
publica de calidad en sus tres niveles de atencion a la poblacion en el Estado de México,
fomentando la prevencion y la cultura del autocuidado, para satisfacer las demandas de la sociedad
(ISEM, 2017).

Actualmente, el ISEM se rige bajo un codigo de conducta que se integra por los siguientes
principios de observancia general para las y los servidores publicos del instituto, en el desempefio
de sus funciones. Estos son: legalidad, honradez, lealtad, imparcialidad y eficiencia. Asimismo, el
codigo de ética del ISEM sefiala que todas las servidoras y servidores publicos deberan conducir
su labor bajo los siguientes valores: interés publico, respeto, respeto a los derechos humanos,
igualdad y no discriminacion, igualdad de género, entorno cultural y ecologico, integridad,
cooperacion, liderazgo, transparencia y rendicion de cuentas (Codigo de Conducta del ISEM,
2016).

El ISEM ocupa el maximo peldafio en el sector salud pues es la institucion que concentra la
informacion relevante y vigente en temas de esta indole. Asimismo, el ISEM dirige las acciones
encaminadas a la prevencion de la salud de los mexiquenses a través de los diferentes comités que
lo integran. Para ello, el ISEM crea a las jurisdicciones sanitarias como organismos de
comunicacién y regulacion, las cuales llevan a cabo las estrategias globales para ejercer los

programas y proyectos del instituto en los municipios de su competencia.

1.2. La Jurisdiccion Sanitaria Toluca

El ISEM cuenta con 19 jurisdicciones sanitarias que son unidades administrativas agrupadas

por region para la operacion de los servicios y programas de salud, dotadas de autoridad y recursos



para atender y resolver los riesgos y dafios a la salud de la poblacion. Las jurisdicciones sanitarias
tienen la facultad de conducir las acciones del sector salud a través de acuerdos y convenios con
los municipios, autoridades y organismos locales para emprender actividades encaminadas a
mejorar la salud (Manual de Organizacion Tipo de Jurisdiccion Sanitaria, 2017).

Las jurisdicciones sanitarias se integran con base en criterios demograficos, epidemiologicos,
geograficos, politicos y sociales que agrupan a municipios rurales y urbanos. Estos organismos
disponen de centros de salud, unidades médicas especializadas, hospitales y otras unidades, con la
finalidad de cumplir con los programas de atencion médica y salud publica en el Estado de México,
mediante la orientacion y organizacion de sus funciones y responsabilidades (Plan Anual de
Trabajo Jurisdiccional, 2016).

El organismo publico en mencidn es responsable de realizar el diagndstico, la programacion y
la instrumentacion de tareas que respondan a las necesidades locales de salud. Esto la obliga a que,
ademas de contar con recursos financieros y materiales, integre personal capacitado para tomar
decisiones que le permitan cumplir con sus funciones, enfocdndose principalmente en fortalecer y
desarrollar las actividades que permitan la operacion eficaz de los programas y proyectos en su
ambito de competencia que respondan a las necesidades de la poblacion.

La Jurisdiccion Sanitaria Toluca es una de las mas amplias en cuanto a dimension geografica y
asignacion de proyectos. Dicha jurisdiccion comprende los municipios de Almoloya de Juarez,
Metepec, Toluca y Zinacantepec y se encuentra liderada por una jefatura jurisdiccional, ubicada
en Santos Degollado No. 700, Col. Santa Clara, Toluca, Estado de México. Esta jefatura es la
responsable se encarga de dirigir, regular y controlar el cumplimiento de acciones y metas de la

prestacion de los servicios de salud a la poblacion, mediante la operacion eficaz y uniforme de las



diferentes areas y niveles que la integran, conforme a las politicas y lineamientos de los programas
nacionales y estatales de salud (Manual de Organizacion Tipo de Jurisdiccion Sanitaria, 2008).
La JST tiene capacidad resolutiva suficiente para la atencion de los problemas habituales de
salud o, en su caso, referir los asuntos de mayor complejidad a la unidad hospitalaria asignada. La
plantilla validada a nivel central indica que la JST esta integrada por 145 personas, quienes cuentan
con estudios en salud publica, epidemiologia, administracion de servicios de salud y ademas tienen
capacidad gerencial para coordinar los proyectos del sector, interactuar con organizaciones

sociales y la comunidad (Plan Anual de Trabajo Jurisdiccional, 2016).

1.3. Programas dela JST

De acuerdo al Manual de Organizacion Tipo de Jurisdiccion Sanitaria (2008), la JST emprende
los siguientes programas de salud con la finalidad de satisfacer las necesidades de la poblacion:

Ensefianza, investigacion y calidad. Este programa que tiene como objetivo formular y
desarrollar planes de ensefanza, capacitacion y desarrollo del personal, asi como implementar
procesos de investigacion y de gestion de la calidad en su area de competencia, con base en un
diagnodstico de necesidades de formacion, capacitacion y educacion continua de los recursos
humanos de la jurisdiccion.

Promocion de la salud. El personal de este departamento se encarga de impulsar y procurar el
buen estado de salud de la comunidad, apoyando el desarrollo de los programas sustantivos de
salud y fortaleciendo la participacion y la corresponsabilidad individual, familiar y colectiva, a
través de acciones de educacion, comunicacion, capacitacion y participacion social, dentro de su

area de aplicacion.



Salud reproductiva. Es el responsable de mejorar los servicios de salud reproductiva otorgados
a la poblacién mediante la programacion, organizacion, coordinacion y supervision de las unidades
médicas de primer nivel del instituto, garantizando acciones orientadas a la planificacion familiar,
salud materna y perinatal, climaterio, menopausia, violencia intrafamiliar, cancer cervicouterino y
mamario.

Salud del adulto y del senescente. Tiene la encomienda de proteger la salud y propiciar una
vida de calidad a la poblacion adulta y adulta mayor, mediante la promocion y educacion de la
salud, deteccion, tratamiento y control de enfermedades cronico-degenerativas.

Zoonosis y vectores. Se encarga de fomentar la prevencion, atencion, control y vigilancia
epidemiologica de las diferentes zoonosis, asi como de las enfermedades transmitidas por vector
que se encuentren presentes en el area geografica de la JST.

Prevencion de adicciones. Tiene como objetivo contribuir a elevar los niveles de salud en el
ambito jurisdiccional, mediante el desarrollo de acciones tendientes a prevenir el consumo de
sustancias psicoactivas (tabaco, alcohol y farmacos), con especial énfasis en los sectores mas
vulnerables de la poblacion.

Epidemiologia. Opera los programas de epidemiologia, vigilancia y urgencias epidemiologicas
de su competencia de manera oportuna y confiable; apoyar a la jefatura jurisdiccional en la toma
de decisiones en esta materia, a través del estudio de la frecuencia y distribucion de los riesgos y
dafios a la salud, asi como de los factores que los determinan, para proteger la salud de la poblacion
ante algin evento epidemioldgico o desastre, mediante la adopcion de medidas preventivas,
curativas y de control pertinentes.

Enfermedades transmisibles y micobacteriosis. Este programa se encarga de reducir los

indices de morbilidad y mortalidad por tuberculosis y otras enfermedades transmisibles,



combatiendo los agentes que sean fuente de infeccion de éstas, asi como reducir el indice de lepra
y evitar las incapacidades que la misma genera dentro de su area de influencia.

VIH/SIDA y enfermedades de transmision sexual. Tienen el proposito de proteger la salud
de la poblacién y reducir el indice de casos de VIH/ SIDA y otras enfermedades de transmision
sexual en el area jurisdiccional, mediante medidas de prevencidon y control entre grupos con
practicas de riesgo y especialmente vulnerables.

Salud del nifio y adolescente. Entre sus principales tareas se encuentran mejorar y mantener
el buen estado de salud de la poblacion infantil, mediante la prevencion, deteccidon y combate a las
enfermedades prevenibles por vacunacion, asi como de infecciones respiratorias agudas,
enfermedades diarreicas y mal nutricion, que sean causa de morbilidad y mortalidad para el menor
de cinco anos de edad en el area geografica de la JST, apoyadas en la orientacion nutricional y el
autocuidado de la salud familiar.

Atencion médica de primer nivel. Programa encargado de apoyar la prestacion de los servicios
de salud, mediante la vigilancia en la aplicacion de los programas de salud en unidades médicas
de primer nivel, asi como supervisar el cumplimiento de las normas oficiales mexicanas y
administrativas, y las disposiciones emitidas en materia de atencion médica.

Estomatologia. El objetivo de este programa es mejorar el nivel de salud bucal de la poblacion
mediante la adecuada conduccion de los programas de atenciéon médica dental que se desarrollen
en la jurisdiccion, procurando la calidad en sus procesos.

Enfermeria. Contribuye en el cuidado de la salud y el bienestar del individuo, la familia y la
comunidad, mediante la coordinacion de las intervenciones del personal de enfermeria, técnicos

en la atencion primaria de salud y cuidadoras de salud de la JST, con acciones de educacion,
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deteccion oportuna de riesgos y dafios a la salud, en la prevencion de enfermedades y en la atencion
integral del individuo sano o enfermo, con un enfoque interdisciplinario.

Los programas antes mencionados reunen proyectos afines. Por mencionar un ejemplo, el
programa de salud reproductiva concentra los proyectos de jornadas de vasectomias, programa de
mastografias en unidades moviles, talleres de capacitacion en escuelas, entre otros. Dichos
proyectos contribuyen al logro del objetivo integral del programa que consiste en planear,
monitorear, reportar y evaluar las acciones de salud reproductiva que realizan las unidades de
atencion primaria a la salud de acuerdo a la normatividad establecida (Manual de Organizacion

Tipo de Jurisdiccion Sanitaria, 2008).

1.4. La comparticion del conocimiento y su implicacion en los proyectos de la Jurisdiccion

Sanitaria Toluca

De acuerdo a la Guia de los Fundamentos para la Direccion de Proyectos (2017), los niveles de
organizacion del trabajo de un proyecto son tres: portafolio de proyectos, programa y proyecto. El
portafolio de proyectos se refiere a un nivel de agrupacion superior, en el que se gestionan y
priorizan tanto programas como proyectos individuales, que pueden o no guardar relacion entre si,
pero que ayudan en su conjunto a alcanzar objetivos estratégicos de la organizacion.

Abhora bien, un programa es un conjunto de proyectos relacionados. Al agrupar los proyectos
relacionados en un programa, una organizacion puede coordinar la direccidon de esos proyectos.
Un programa incluye esfuerzos como la coordinacion del director del programa, actividades de

gestion y el trabajo necesario para completar cada proyecto individual.
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Finalmente, en esta escala de trabajo se encuentra el proyecto, que se define como un esfuerzo
temporal para crear un producto o servicio Unico, y se suele representar como un conjunto de
actividades con fechas de inicio y fin. En general, los proyectos se crean cuando una organizacion
identifica necesidades o problemas que solventar, oportunidades de negocio, cambios en la
legislacion, renovacion tecnoldgica, etc. (Guia del PMBOK, 2017).

En este sentido, podemos identificar a la JST como un portafolio de proyectos que agrupa
precisamente proyectos afines en los programas de salud, y que, ademas de estar relacionados entre
si, comparten el objetivo de ofertar servicios de salud de calidad a la poblacion. Dicho objetivo se
logra a través del establecimiento de metas y en la medida en que los proyectos alcancen estas
metas, se determina si se estan ejecutando efectivamente.

La rotacion del personal es un tema que prevalece en la JST y ha significado un obstaculo para
culminar los proyectos en tiempo y forma. Las personas que dejan los proyectos o la organizacion,
al marcharse se llevan consigo el conocimiento adquirido a lo largo del tiempo. El hecho de no
contar con informacion relevante acerca de los proyectos, orilla a los lideres de proyecto a tomar
decisiones inciertas, ademas de las implicaciones en tener que reinvertir tiempo € insumos en
capacitacion y entrenamiento para los nuevos elementos.

Se reconoce entonces, que el conocimiento se encuentra en las personas, los objetos y también
en las organizaciones. De acuerdo a las practicas que recomienda el PMBOK (2017), el uso de las
lecciones aprendidas es de gran importancia para los implicados en la direccion de proyectos de
una organizacion, ya que ponen a su alcance experiencias y tratan de transferir el conocimiento
adquirido en distintas situaciones. De lo anterior deriva la importancia de que una organizacion
tenga la capacidad de generar y transformar la informacién en conocimiento (en cantidad y

calidad), difundirlo y aplicarlo, para alcanzar sus objetivos.
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Por lo tanto, la comparticion del conocimiento supone una ruta de mejora para aminorar las
implicaciones negativas de la rotacion del personal y acercar a cada programa y/o proyecto al
cumplimiento de sus metas, lo que significa también el incremento en el numero de servicios de
salud que se ofrecen asi como la calidad de los mismos.

De lo anterior, surge la iniciativa de estudiar, con la ayuda de la Teoria del capital social y la
Teoria social cognitiva, el contexto bajo el cual los trabajadores de la JST estarian dispuestos a
compartir lo que saben y, ademds, hacerlo de manera suficiente y significativa para la

organizacion, con la finalidad de acortar la brecha que la separa del cumplimiento de sus metas.

1.5. Planteamiento del problema

1.5.1. Objetivos y preguntas de investigacion

El objetivo general de este trabajo de investigacion es explorar las variables que fomentan la
cantidad y calidad del conocimiento que comparten las personas que ejecutan los proyectos en la
Jurisdiccién Sanitaria Toluca del ISEM.

Para lograr este objetivo amplio, los objetivos particulares son:

1. Identificar los elementos para llevar a cabo el diagndstico de las variables que
fomentan la cantidad y calidad del conocimiento que comparten las personas que ejecutan los
proyectos en la JST.

2. Determinar la cantidad y calidad del conocimiento que comparten las personas que

ejecutan los proyectos en la JST.
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3. Distinguir el impacto que tienen ciertas variables de la Teoria social cognitiva y la
Teoria del capital social en la cantidad y calidad del conocimiento que comparten las personas
que ejecutan los proyectos en la JST.

4. Proponer cursos de accidon para mejorar la cantidad y calidad del conocimiento que

comparten las personas que ejecutan los proyectos en la JST.

De lo anterior surgen las siguientes preguntas de investigacion:
1. (Cudl es la cantidad y calidad de conocimiento que comparten las personas que
ejecutan los proyectos en la JST?
2. (Cual es el impacto que tienen ciertas variables de la Teoria social cognitiva y la
Teoria del capital social en la cantidad y calidad del conocimiento que comparten las personas

que ejecutan los proyectos en la JST?

1.5.2. Justificacion

El presente trabajo de investigacion ayudara a retener el conocimiento que se genera en la JST
gracias al conocimiento de las variables que favorecen la comparticiéon del conocimiento (en
cantidad y calidad) en la organizacion. Asimismo se podran establecer cursos de accidon para
detener la inminente fuga de conocimiento.

La exploracion de las variables que fomentan la comparticion del conocimiento permitira
conocer también, desde otro punto de vista, el ambiente laboral que se vive en la organizacion;
averiguar el grado de compromiso que sienten las personas hacia la JST, la confianza que existe
entre los equipos de trabajo, el grado en el que se identifican los trabajadores con la organizacion,

los vinculos de interaccion social que existen entre companeros, la reciprocidad entre ellos y el
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grado en que comparten el lenguaje y la vision organizacional. El trabajo supone la apertura hacia
estrategias que incrementen un ambiente laboral sano y productivo que motive a los trabajadores
al logro de los objetivos.

Aunado a lo anterior, el presente proyecto colaboraré para respaldar la Teoria del capital social
y la Teoria social cognitiva que se ha planteado en estudios similares para comprender la
comparticion del conocimiento en las organizaciones. Esta investigacion representa, de igual
manera, la propuesta de una idea innovadora para el mejoramiento de la comparticion del
conocimiento en los proyectos a partir de teorias sociales, combinando diferentes areas de

conocimiento de la Maestria en Alta Direccidon en Sistemas de Informacion.
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CAPITULO II.- Antecedentes teéricos de la comparticién del conocimiento en las

organizaciones.

2.1. Aprendizaje y conocimiento en la organizacion

En la actualidad, se puede observar que las organizaciones han sufrido cambios drasticos; el
volumen y la rapidez con que se desarrollan nuevos productos, procesos y procedimientos de
trabajo, compafiias, conocimientos, herramientas y sistemas tecnoldgicos, es sorprendente. Se
puede observar como han quedado obsoletos algunos métodos de trabajo, desaparecen productos,
se renuevan o emergen tecnologias, se observa el desvanecimiento de industrias enteras. Sin
embargo, uno de los principales cambios es que los conocimientos y habilidades que se
consideraban imprescindibles en el pasado, hoy son insuficientes.

El contexto actual, tan dindmico y cambiante, ha dado pauta para que las organizaciones hayan
hecho de la adquisicion, creacion o actualizacion de conocimientos una prioridad en el disefio de
sus estrategias: aprender es la disposicion esencial, considerada como actividad permanente y
como uno de los objetivos primordiales de las organizaciones contemporaneas. Se entiende
entonces, que el aprendizaje va mas alla del individuo que aprende; implica un proceso colectivo
que se extiende desde el nivel grupal (equipo de trabajo, departamento, equipo de proyecto) hasta
el organizacional en su conjunto (organizacion que aprende). El aprendizaje, a su vez, gira en torno
al conocimiento, es decir, es una actividad que comprende procesos cognitivos y de procesamiento
de la informacién y se ocupa de todos aquellos contenidos relevantes para los procesos y
procedimientos de trabajo. Asimismo, se afiaden el volumen, la complejidad, la interconexion y la

interdependencia de los contenidos implicados en el conocimiento, lo que hace inevitable que éste
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se gestione colectivamente: de aqui la relevancia que poseen el aprendizaje organizacional y grupal
para las organizaciones actuales (Alcover y Gil, 2002).

Aunado a lo anterior, los procesos de adaptacion que han enfrentado las organizaciones, entre
ellos la globalizacion de los mercados y la aplicacion de nuevas tecnologias de la informacion y la
comunicacion, han motivado un gran interés en el aprendizaje organizacional. Nonaka (2000, pag.
24) sefiala que “en una economia cuya Unica certidumbre es la incertidumbre, la mejor fuente para
obtener ventajas competitivas duraderas es el conocimiento”. Si consideramos lo anterior, es
imprescindible para una organizacion desarrollar la capacidad de aprender, ya que en situaciones
de incertidumbre y turbulencia se considera que solamente aquellas organizaciones que aprenden
son capaces de sobrevivir y conseguir ventaja competitiva (Garvin, 2000; Marquardt, 1996; Mayo
y Lank, 1994). Ademas, mientras mejores son las organizaciones en el aprendizaje, mas probable
es que sean capaces de identificar y cubrir sus areas de oportunidad y de reconocer cuando son
incapaces de hacerlo (Argyris, 2001).

En este sentido, Sutton (1994, p. 80) propone que “el aprendizaje comprende la capacidad de
responder al cambio; si las organizaciones no aprenden estan muriéndose o estan muertas”. En este
punto cabe mencionar los multiples ejemplos que se han observado en organizaciones que no han
aprendido, o no se han sabido adaptar a nuevos contextos, motivo por el cual han fracasado. Uno
de estos ejemplos es Kodak, quien lider6 por un largo periodo la industria de la fotografia; sin
embargo, cuando tuvo que adaptarse a nuevos mercados con formatos digitales, no aprendi6 lo
que estaba haciendo la competencia, no se adaptd a las nuevas exigencias de sus clientes y en 2012
termind por desplomarse (Pozzi, 2012).

La importancia del aprendizaje organizacional es que también permite que la organizacion se

transforme, ya que, al demandar una configuracion estructural y cultural que fomente la
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innovacion, la flexibilidad y la mejora (Huysman, 2000), y al propiciar la participacion de las
personas, otorgando a éstas un mayor protagonismo e implicacion en diferentes dimensiones de la
vida (Berthoin Antal, Dierkes, Child y Nonaka, 2001), elimina las resistencias asociadas a las
estructuras burocraticas y jerarquicas (Alcover y Gil, 2002). Por lo que, el hecho de que la
organizacion involucre a las personas en los procesos de aprendizaje, tendra por consecuencia a
personas con mayores niveles de satisfaccion. Esto, en turno, se transforma en ideas innovadoras,
colaboracion, trabajo en equipo, entre otros aspectos de impacto positivo para la organizacion.

Vale la pena decir que desde su primera formulacion (realizada en 1958 por March y Simon),
y a partir sobre todo de su divulgacion (Argyris y Schon, 1978), el término aprendizaje
organizacional cuenta con una aceptacion generalizada por parte de los autores, quienes a su vez
atribuyen a este proceso una gran influencia en el comportamiento estratégico de las
organizaciones. No obstante, existe un gran contraste de criterios al analizar su significado y
naturaleza.

Por un lado, Edmondson y Moingeon (1996) hacen referencia a los distintos aspectos que son
abordados por la literatura. Inicialmente encuentran que el aprendizaje organizacional ocurre en
diferentes niveles: en los individuos (Argyris, 1982), en los grupos (Alcover, 2000; Hinsz, Tindale,
y Vollrath, 1997), en las organizaciones (Levitt y March, 1988), y en todos a la vez (Crossan, Lane
y White, 1999). Por lo tanto, el aprendizaje organizacional se construye a partir de individuos que
aprenden y el conocimiento institucionalizado retorna a los individuos mediante un proceso de
aprendizaje. Después, Edmondson y Moingeon (1996), encuentran que el aprendizaje tiene lugar
a través de diferentes procesos de intercambio de informacion (Huber, 1991), procesos

interpretativos individuales y de comunicacion interpersonal (Argyris y Schon, 1978; Daft y
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Weick, 1984; Weick, 1969), asi como de codificacion de rutinas en las organizaciones (Cyert y
March, 1963; Levitt y March, 1988).

Como se puede observar, las definiciones difieren entre si en la medida que adoptan un
determinado enfoque u otorgan mayor importancia a unos aspectos sobre otros. Asi, por ejemplo,
el aprendizaje organizacional se ha relacionado con aspectos tan variados como: codificar y
modificar rutinas, adquirir conocimiento Util para la organizacion, aumentar la capacidad de la
organizacion para realizar acciones productivas, interpretar y dar sentido, desarrollar conocimiento
a través de la accidn, detectar y corregir errores, etc. (Edmondson y Moingeon, 1996).

Por otro lado, autores como DiBella (1995), Senge (1990) y Ulrich, Jick y Von Glinow (1993)
sostienen que el aprendizaje organizacional es un proceso colectivo que requiere de condiciones
para que ocurra. Es decir, la organizacion debe preocuparse por fomentar algunos
comportamientos y/o contextos para que el aprendizaje organizacional se lleve a cabo. Senge
(1990), por ejemplo, planted que para que tal aprendizaje se produzca es necesario contar con
dominio personal, modelos mentales, vision compartida, trabajo en equipo y pensamiento
sistémico. En otras palabras, aquellas organizaciones que han decidido fomentar el aprendizaje
entre sus colaboradores, deben tener en cuenta que la intencion por si misma no serd suficiente
para lograr este comportamiento, sino que deben preparar el terreno para que la gente se encuentre
propensa a aprender. Dentro de este contexto es importante que las personas miren en la misma
direccion en que lo hace la organizacion y asi mismo la organizacion debe promover un sistema
de colaboracion entre ellos.

Prieto y Revilla (2004) consideran que el conocimiento no es otra cosa que el resultado de un

proceso iterativo: el aprendizaje. Con base en esta premisa nace el vinculo que ha unido al
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aprendizaje con el conocimiento y el éxito que ha tenido su gestion en la organizacion ha llamado
la atencion de investigadores, tanto en el campo académico como en la iniciativa privada.

Ahora bien, si se compara el contexto actual con el de la era industrial, en la que la organizacion
le daba mas valor a los bienes tangibles como la maquinaria, las plantas de produccion y equipo,
se observa que esta forma de trabajo ha cambiado radicalmente. De acuerdo a Mercado y Cernas
(2012), el mundo ha pasado de una economia industrial a una economia basada en el conocimiento,
pues en la actual era de la informacion, lo que agrega valor a una empresa u organizacion son sus
bienes intangibles. Es decir, la produccion, distribucion y uso de informacion y conocimiento
utilizados principalmente para el disefio, produccion y/o distribucion de productos y servicios.

Se reconoce al conocimiento, entonces, como un activo intangible que, a diferencia de los
recursos fisicos que se deprecian, pueden ser utilizados sin merma de su valor y algunos de ellos
incrementan su nivel de dotacién ya que se pueden construir y acumular a lo largo del tiempo
(Garcia de Ledn, 2006).

Se sabe que el conocimiento reside en las personas que generan valor para la organizacion y se
integra de algo més que datos o informacion; abarca creencias, creatividad, habilidades, teorias,
reglas, relaciones, opiniones, conceptos, experiencias, capacidades individuales, destrezas,
experiencia colectiva, competencias, pericia, educacion, actitudes y agilidad intelectual (Giannetto
y Wheeler, 2000; Roos, Roos, Dragonetti y Edvinsson, 1997; Sullivan, 2001).

El conocimiento procede de la informacion que es un conjunto de datos objetivos sobre el
entorno, los cuales representan hechos, cifras u objetivos sin contexto (Giannetto y Wheeler, 2000;
Roos, Roos, Dragonetti y Edvinsson, 1997). Cuando estos datos son organizados,
contextualizados, calculados, corregidos y condensados en respuesta a los requerimientos

organizacionales, se genera la informacion que, a diferencia de los datos, tiene un significado
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(Casate, 2007). Lo anterior consiste en que, cuando los datos se interpretan o son presentados con
una explicacion sobre la manera de utilizarlos dentro de un nuevo contexto, la organizaciéon cuenta
con informacion valiosa (Giannetto y Wheeler, 2000). De esta manera, la conversion de
informaciéon a conocimiento se realiza en un ciclo que precisa de experiencias, creencias y
competencias (Casate, 2007), es decir, de capacidades.

El conocimiento se identifica también como un recurso sustancial dificil de imitar que, s6lo
cuando se gestiona, otorga a la organizacion una ventaja competitiva, aunque para ello es preciso
desarrollar ciertas capacidades. Se ha observado, por ejemplo, que cuando una empresa se destaca
por sus resultados frente a otras, se debe a que ha hecho algo mejor que su competencia, basa su
vision en los recursos en general y el conocimiento en particular (Becerra, 2002).

Uno de los debates que se han manifestado en los Glltimos afios es precisamente la identificacion
de los factores que determinan la ventaja competitiva de las organizaciones. Derivado de lo
anterior, se ha observado que no son los recursos tangibles los que pueden mantener esta ventaja,
pues pueden ser adquiridos o replicados por la competencia, sino aquellos recursos
“idiosincraticos”... que no son facilmente transferibles o replicables (Grant, 1993; Sobol y Lei,
1994).

Ahora bien, el enfoque de la organizacion basada en recursos (Barney, 1991; Wernerfelt, 1984),
indica que una organizacion puede verse como un conjunto de recursos y que estos recursos,
aquellos que son valiosos, raros, dificiles de imitar y de sustituir, son la parte principal de una
ventaja competitiva sostenida. Por lo que, el conocimiento como recurso unico, dificil de transferir,

imitar o sustituir, es una fuente de ventaja competitiva para las organizaciones.
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2.2. Gestion del conocimiento

Derivado de la importancia que ha cobrado el conocimiento en las organizaciones, surge la
gestion del conocimiento. Esta gestion requiere de procesos para la identificacion y explotacion
de los activos intangibles existentes en la organizaciéon asi como de nuevos conocimientos
(Caraballo, Mesa y Herrera, 2009). Se comprende que la gestion del conocimiento es necesaria,
ya que permite la generacion de otros recursos y capacidades que propicien el desarrollo de mas
intangibles, como el capital intelectual (CIC, 2002).

Como se ha mencionado, tanto en la teoria y como en la practica del manejo organizacional, se
reconoce que el conocimiento constituye una ventaja competitiva primordial. Sin embargo,
también se sefiala que mantener una ventaja basada en el conocimiento requiere de una accion
directiva consciente, es decir, una gestion del conocimiento. Por lo tanto, no es de extrafiarse que
las compaiiias exitosas sean aquellas que consistentemente crean nuevo conocimiento, lo
diseminan con amplitud en toda la organizacion y, sin perder tiempo, lo convierten en nuevos
productos y tecnologias (Nonaka, 1991).

Entonces, al ser el conocimiento un recurso intangible y una fuente duradera de ventaja
competitiva (Nonaka, 1991), las organizaciones deben desarrollar capacidades para gestionarlo, es
decir identificarlo, medirlo y analizar su existencia, asi como, los elementos que facilitan o impiden
su desarrollo en el nicleo de la organizacion y en su entorno (Ochoa, Prieto y Santidrian, 2007); o
bien, planificar y operar todas las actividades y programas relacionadas con el uso continuo y
creativo del conocimiento (Stewart, 1997).

A pesar de la tendencia a reducir la gestion del conocimiento al movimiento de datos y

documentos, ésta significa mucho mas que eso y se expone en las siguientes definiciones:
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“... estrategias y procesos de identificacion, captura y diseminacion del conocimiento” (The
American Productivity y Quality Center; citado por Manaco, 1996).

“... proceso de creacion, captura y utilizacion del conocimiento para incrementar el desempefio
organizacional” (Bassie, 1997).

“.... gestion de la informacion, el conocimiento y la experiencia disponible en una organizacion
—su creacion, captura, almacenamiento, accesibilidad y utilizacion- con el fin de que las
actividades organizacionales se construyan alrededor de lo que ya se sabe y desarrollar este
conocimiento” (Mayo, 1998).

“... proceso de captura de la experiencia colectiva de una compaiia dondequiera que ésta resida,
y su distribucion a aquellos a quienes pueda ayudar a producir los mayores dividendos” (Blake,
1998).

“... aliento a los individuos para comunicar su conocimiento mediante la creacion de ambientes
y sistemas para la captura, organizacion y comparticion del conocimiento en toda la compafiia”
(Martinez, 1998)

Sin embargo, la gestion del conocimiento no es un hecho espontaneo, necesita un marco general
y procesos especificos para llevarse a cabo. Ademads se considera importante que el conocimiento
inherente a los individuos (conocimiento tacito) debe ser incluido y que la gestion del
conocimiento debe contribuir al desempefio organizacional para el logro de mayores beneficios
(Trista, 2005).

Por consiguiente, retomando a Prieto y Revilla (2004), el conocimiento representa uno de los
valores mas criticos para lograr un éxito sostenible en la organizacion. Sin embargo, el hecho de
que una organizacion obtenga resultados superiores a otras a partir del conocimiento, no significa

que los obtuvo de manera espontdnea, sino que antes se esforzo por instaurar ciertas condiciones
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de gestion orientadas tanto a la reunion de conocimientos efectivos como a su movilizacion activa.
Son estos esfuerzos organizados los que se denominan “gestion del conocimiento”, concepto por
el que se reconoce la importancia de gestionar los procesos y actividades asociadas con esta
cuestion.

Actualmente, existen un sinfin de iniciativas relacionadas a la gestion del conocimiento que se
pueden agrupar en dos grandes grupos: el técnico estructural y el de comportamiento. El primero
resalta al aprendizaje y su gestion como un proceso esencialmente técnico y objetivo. El segundo
establece que se trata de un proceso relativo al comportamiento social y humano, en el que los
agentes individuales son los protagonistas. En la Tabla 1 se pueden encontrar los argumentos
esenciales de cada una de estas dos corrientes de investigacion.

Ahora bien, desde estas dos orientaciones se desprenden iniciativas de gestion del conocimiento
diferentes. Un grupo de iniciativas tiene la intencién de superar la ignorancia desarrollando los
procesos y estructuras que, al margen de los individuos, actien como sistemas de coordinacion y
control. El segundo grupo enfatiza las formas de hacer frente a lo desconocido actuando sobre los
miembros de la organizacion con el proposito expreso de modificar y alinear sus cogniciones y
comportamientos (Prieto y Revilla, 2004).

Ciertamente, la existencia de elementos de gestion tanto técnico-estructurales como orientados
al comportamiento propicia la necesidad de intentar establecer guias para llevarlas a la practica.
Sin embargo, es probable que las organizaciones tienden a centrarse en uno u otro tipo de
iniciativas de manera excluyente. En cambio, puede ser mas logico el que las organizaciones
busquen un balance adecuado en funcidon de sus necesidades, por lo que se generan diferentes

modalidades de gestion del conocimiento, tal como se puede observar en la Figura 1.
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Tabla 1
La gestion del conocimiento

Orientacion técnico-estructural

Orientacion al comportamiento

La organizacidn es un sistema para la transmision de
la informacion.

Relevancia de la cantidad, frecuencia, direccion y
caracteristicas fisicas de los mensajes.

El entorno es objetivable y puede ser aprendido
mediante la acumulacion de datos.

Las organizaciones aprenden por medio de Ia
adquisicion de informacion; el analisis racional y los
nuevos comportamientos estan, por tanto, dirigidos
por la alta direccion.

El entendimiento conduce a la accidn.

La organizacion es un sistema que da significado a
la organizacion.

Relevancia del proposito, significado de los
simbolos e interpretacion por los participantes.

El entorno es aprendido mediante la obtencion de
una definicion compartida y de la experimentacion.
Las organizaciones aprenden por medio del didlogo
y la interpretacion = compartida de los
acontecimientos, las suposiciones cambiantes y la
prueba y error.

La accion conduce al entendimiento.

Fuente: Adaptacion de Prieto y Revilla (2004).

Figura 1
Estilos de gestion del conocimiento.

Orientacion al Comportamiento

Baja

Alta

Baja

Orientacion técnico-

estructural

Alta

Situacion 1

Gestion pasiva

Situacion 3
Gestion técnico-

estructurada

Situacion 2

Gestion orientada al

comportamiento

Situacion 4

Gestion activa

Fuente: Adaptacion de Prieto y Revilla (2004).
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En la figura anterior, y de acuerdo a Prieto y Revilla (2004), podemos observar los diferentes
estilos de gestion del conocimiento que se desprenden de las orientaciones técnico-estructural y la
orientada al comportamiento.

La gestion pasiva (o ausencia de gestion) la desarrollan las organizaciones que se muestran
apaticas por la gestion del conocimiento y por tanto, adoptan una actitud indiferente al respecto.
Este tipo de organizaciones se identifican por ser tradicionalistas y ubicarse en ambientes estables.
El riesgo al que se enfrentan es la insuficiente capacidad de generar el aprendizaje necesario ante
un contexto inestable.

La gestion orientada al comportamiento se puede identificar en aquellas organizaciones que
maniobran en entornos complejos y cambiantes, en las que el conocimiento dificilmente se puede
separar de las personas que lo generan. La gestion del conocimiento, en este estilo, esta enfocada
al desarrollo de iniciativas, contactos personales y al compromiso con la experimentacion para
llegar a comprender un entorno que se transforma constantemente.

La gestion técnico-estructurada se presenta en organizaciones que operan en entornos inciertos,
pero previsibles y, en consecuencia, fundamentan la gestién del conocimiento en el procesamiento
de grandes cantidades de informacién. En este estilo, las organizaciones hacen uso de dispositivos
técnico-estructurales para el almacenamiento de la informacion y hacerla mas accesible para quien
la necesite.

La gestion activa se inclina tanto a elementos técnico-estructurales como de comportamiento.
Representa el modelo idoneo y mas eficaz para desarrollar el conocimiento en la organizacion,
especificamente en entornos dindmicos y complejos. Las organizaciones que practican este estilo
de gestion del conocimiento cuentan con un marco de aprendizaje en el que se despliega el efecto

positivo derivado de todos y cada uno de los elementos de gestion considerados, y en el que,
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ademas, se produce un efecto que se puede denominar colaborativo derivado de la interaccion de
los elementos técnico-estructurales con los elementos del comportamiento.

Las cuatro situaciones expuestas anteriormente establecen extremos utilizados como
orientacion para identificar los diferentes estilos de gestion del conocimiento y que no tienen por
qué producirse en estado puro. Las diversificaciones en la intensidad de la gestion de ambos tipos
de elementos se mantienen en practica. Inclusive, se pueden presentar ejemplos en los que una
misma organizacion ocupa diferentes posturas de acuerdo a sus necesidades y caracteristicas.

Ahora bien, la gestion del conocimiento surge como enfoque gerencial o disciplina emergente
que busca de manera estructurada y sistematica aprovechar el conocimiento desarrollado para
alcanzar los objetivos de la organizacion. La idea central de la gestion del conocimiento es proveer
de herramientas a las organizaciones para identificar, crear, mantener y medir el conocimiento que
ellas generan, maximizando los beneficios individuales y globales. No obstante, la gestion del
conocimiento es un concepto en construccidn y con muchas interpretaciones que sigue
alimentandose de los trabajos de investigacion que se han hecho y que se haran en el futuro
(Avedafio y Flores, 2016).

En las ultimas décadas se ha escrito bastante acerca de la importancia del conocimiento en las
organizaciones. Se reconoce su caracter estratégico, su presencia y su valor intangible, pero dada
su complejidad e intangibilidad, se dificulta su gestion. De alli el surgimiento de investigadores
que intentan, a través de sus propuestas tedricas y de sus investigaciones de experiencias en
empresas, aproximarse a una explicacion de como debe organizarse, gestionarse y difundirse el

conocimiento en la organizacion. A continuacion se presentan algunos de ellos.
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Para Nonaka y Takeuchi (1995) la gestion del conocimiento abarca los siguientes procesos:

creacion o captacion, estructuracion, transformacion y transferencia de conocimiento, hasta su

almacenamiento e incorporacion en todos los procesos de la organizacion. En el modelo de Nonaka

y Takeuchi se visualiza el conocimiento tanto individual como colectivo y su gestiéon con una

proyeccion hacia la organizacion, el aprendizaje tanto formal como de persona a persona, el

conocimiento explicitamente documentado como tacito y proveniente tanto de los integrantes de

la organizacién como de su entorno. Este modelo se puede observar en el Figura 2.

mecanismos idoneos
para la recepcion del
conocimiento de
persona a persona, a
través de la
observacion,
imitacion y
entrenamiento. Las
personas crean el
conocimiento y la
organizacion
establece el ambiente
apropiado para que

esto ocurra.

conocimiento como
justificado, verdadero
y creible. Los nuevos
conceptos creados
por individuos o
equipos de trabajo, se
incorporan a los
procedimientos para

compartirse.

conocimiento
estructurado en algo
tangible o concreto,
ya sea en un prototipo
de producto, sistema

o modelo.

conocimiento creado
en los grupos de
interés al interior o
exterior de la

organizacion.

transferido debe estar
disponible para ser
utilizado, por tal
motivo se debe
incorporar a un medio
fisico perteneciente a

la organizacion.

Fuente: Adaptacion de Avendaio y Flores (2016).

Figura 2
Modelo de gestion del conocimiento de Nonaka y Takeuchi (1995).
Procesos
Creacién o Estructuracion Transformacion Transferencia Almacenamiento Incorporacion
captacion
Establecer Clasificar y definir el Convertir el Distribuir el El conocimiento Adquirir el

conocimiento como
parte activa de la
organizacion, siendo
un activo apreciable y
estratégico de la

misma.

Este modelo sugiere que crear conocimiento no es crear informacion, sino procesarla, hacerla

util para la organizacion, fusionarla con ideas subjetivas e intuiciones de los individuos que
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pertenecen a la organizacion y hacerlas disponibles a todos. Ellos visualizan a la empresa como un
organismo vivo (no una maquina) capaz de desarrollarse pero a través de la evolucion del
conocimiento que se genera por parte de todos sus integrantes. En este modelo, los autores se
enfocan més en los procesos humanos (Avedafio y Flores, 2016).

En este enfoque se puede observar que predomina un concepto manejado por otros autores
como la socializacion del conocimiento, la cual, de acuerdo a Feltrero (2003), consiste en la
produccion de nuevos conocimientos, valores y practicas ajustados por los individuos y grupos
sociales a un contexto social e individual siempre en evolucion. Y en este sentido, el individuo se
encuentra sumamente relacionado ya que contribuye con la construccion de conocimiento, valores

y practicas, a través del aprendizaje.

2.2.2. Modelo de gestion del conocimiento de Wiig

El modelo de gestion del conocimiento de Wiig (1993) se enfoca en el siguiente principio: para
que un conocimiento pueda ser util y valioso, debe ser organizado. Dicho conocimiento debe
ordenarse de manera tal que se pueda usar. Ademas, las organizaciones persiguen diferentes
estrategias para gestionar el conocimiento. Segun Wiig, las organizaciones se deben basar en cinco
procesos basicos: creacion, captura, renovacion, comparticion y uso del conocimiento en todas las
actividades (ver Figura 3).

En el modelo, Wiig visualiza el conocimiento y su gestion con una proyeccion hacia las
organizaciones en general, el aprendizaje mas que todo formal, el conocimiento explicitamente

documentado y proveniente del entorno organizacional.



Figura 3

Modelo de gestion del conocimiento de Wiig (1993).

Procesos

Creacién

El conocimiento se
desarrolla a través del
aprendizaje, la
innovacion, la
creatividad y su
importacion desde el
exterior de la

organizacion.

Captura

El conocimiento es
capturado y retenido

para ser usado y

ejercitado nuevamente.

Renovacion o

refinamiento
El conocimiento se
organiza, transforma y
convierte en material
escrito, bases de
conocimiento y
cualquier otra forma de
presentacion y
almacenamiento que lo
haga disponible para

ser utilizado.

Compartir o
distribuir

El conocimiento se
distribuye mediante la
educacion, programas
de capacitacion,
sistemas basados en
conocimiento, redes de
expertos, etc., apoyados
en tecnologia y

procedimientos.

Fuente: Adaptacion de Avendaio y Flores (2016).

Aplicar el
conocimiento para no
perderlo. El uso
(aplicacion) del
conocimiento se
convierte en la base
para el aprendizaje y la

innovacion.
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Ahora bien, dentro de los procesos que Wiig plantea en su modelo, vale la pena rescatar el

proceso de compartir el conocimiento ya que a pesar de que se ha expuesto su importancia y los

multiples beneficios que trae su gestion para la organizacion, pocas son las investigaciones que se

han dedicado a averiguar cudles son las variables que pueden existir en una organizacion para que

su conocimiento se comparta de manera constante y, no sélo eso, que la organizacion pueda ser

capaz de identificar la cantidad y calidad de conocimiento que comparten sus integrantes.

2.3.

o o7

Comparticion del conocimiento

Una teoria postulada por Grant (2002), basada en el conocimiento, sostiene que este concepto

es el principal determinante para el crecimiento organizacional sostenible y la ventaja competitiva.
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Grant (2002) afirma que el conocimiento existe primero en las personas y en ausencia de
procesos organizacionales que permitan su comparticion, expira de la organizacion (Bennet y
Bennet, 2003).

Derivado de lo anterior, crear, recolectar y mantener procesos organizacionales que permitan la
comparticion del conocimiento es un requisito previo para el éxito. Por lo que, el creciente
reconocimiento de la importancia de los activos intangibles (Kaplan y Norton, 2004; Lev, 2001;
Lobue, 2009), incluido el conocimiento organizacional, motiva alin mas la investigacion de la
comparticion del conocimiento como un proceso de control organizacional.

Por lo tanto, ya que la comparticion del conocimiento es tan importante para el éxito de una
organizacion, es transcendental averiguar las influencias organizacionales que fomentan este
comportamiento en las personas, las cuales son fundamentales a la hora de la creacion, recoleccion,
almacenamiento y comparticion del conocimiento organizacional (Elliott y Jacobson, 2002). Por
ejemplo, las personas que se dedican a la contabilidad y finanzas contribuyen creando los sistemas
de control gerencial y ayudan en la creacion de planes de compensacion para empleados, mientras
que las personas responsables de recursos humanos construyen planes de desarrollo para
desarrollar y mejorar las habilidades de los empleados. Y, aunque la comparticion del
conocimiento no aparece explicitamente en los estados financieros, influye en los rendimientos
organizacionales (Vera-Munoz, Ho y Chow, 2006) a través de métricas de evaluacion mas amplias,
como el Balanced Scorecard de una organizacion (Gonzalez-Padron, Chabowski, Hult, Ketchen,
2010; Hwang, 2009; Lee y Lai, 2007).

Ademas, la evidencia sugiere que el grado de conocimiento de los individuos y el valor
organizacional percibido de una comparticion influyen en las medidas de desempefio grupal

(versus individual) en los sistemas de control gerencial (Hwang, 2009). En consecuencia, la
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comparticion del conocimiento organizacional es fundamental para el éxito de la organizacion, y
tal comparticion es de mayor importancia para crear y mantener sistemas de control gerencial.

En este sentido, Witherspoon et al. (2013), realizan un metaanalisis acerca de la comparticion
del conocimiento en las organizaciones, en el cual lo definen como contribuciones entre y para los
individuos. La investigacion de Witherspoon et al. (2013) identifico los antecedentes de la
comparticion del conocimiento propuestos en la literatura estudiada, los cuales se encuentran
organizados en tres categorias: intenciones y actitudes, cultura organizacional y recompensas, que

se pueden observar en la Figura 4.

Figura 4
Antecedentes de la comparticion del conocimiento.

Intenciones y actitudes Intenciones para compartir conocimiento
Actitud hacia la comparticién del conocimiento
Autoeficacia
Motivacion intrinseca hacia la comparticion del conocimiento
Cultura Organizacional Comunicacién Vinculos sociales
Participacion Soporte organizacional
Normas subjetivas Vision compartida
Confianza social Tecnologia y recursos
Compromiso organizacional
Recompensas Aumento salarial anticipado / promocion
Relaciones reciprocas anticipadas
Construccion de la reputacion

Fuente: Adaptacion de Witherspoon et al. (2013).

De acuerdo a Witherspoon et al. (2013) en primer lugar se observan las intenciones y actitudes.
Estas son la base de la motivacion para la comparticion del conocimiento y se refieren a las
creencias individuales sobre el alcance y el valor del conocimiento propio asi como a los
sentimientos positivos que resultan de su intercambio.

Enseguida se puede observar a la cultura organizacional, cuyos factores se relacionan con las

influencias ambientales de las organizaciones. En general, estos antecedentes se refieren a las
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influencias que resultan de la disminucion del esfuerzo requerido para que una persona participe
en la comparticion del conocimiento y se dividen en nueve factores: la comunicacion, la
participacion, las normas subjetivas, la confianza social, los vinculos sociales, el compromiso
organizacional, la vision compartida, la tecnologia y los recursos para la comparticion del
conocimiento y el soporte organizacional.

Por ultimo se encuentran las recompensas para la comparticion del conocimiento, las cuales
consisten en los beneficios personales (retribuciones). Las teorias econdmicas neocldsicas
enfatizan el interés propio para la ventaja econdmica (Dawkins, 2006). En otras palabras, este
grupo de antecedentes se refiere a la expectativa que tienen los individuos cuando comparten
conocimiento, pues al llevar a cabo este comportamiento esperan un reconocimiento a cambio.

Los resultados del metandlisis contribuyen a identificar los factores determinantes que
favorecen la comparticion del conocimiento en una organizacion. Sin embargo, un mayor avance
en la literatura de comparticion del conocimiento probablemente dependa de que los
investigadores vayan mas alld de lo que ahora es el fruto de la investigacion de Witherspoon et al.
(2013): que los individuos participan en actividades cooperativas (no competitivas), compartiendo
el conocimiento, para lo cual se introduce el modelo de comparticion del conocimiento que crearon
Chiu, Hsu y Wang (2006), con la finalidad de exhibir los factores que favorecen este

comportamiento en una organizacion.

2.3.1. Modelo de Comparticion del Conocimiento de Chiu, Hsu y Wang

En 2006, Chiu et al. desarrollaron un modelo para entender mejor la comparticion del

conocimiento, tomando en consideracion la Teoria social cognitiva y la Teoria del capital social.
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Este modelo pretende responder el cuestionamiento sobre si el capital social en algunas
comunidades u organizaciones es lo suficientemente fuerte para estimular a los miembros a superar
los obstaculos de un proceso complejo de intercambio de conocimientos y luego compartirlos.

Chiu et al. (2006) retoman a la Teoria social cognitiva de Albert Bandura (1989), la cual define
al comportamiento humano como una interaccion dinamica y reciproca de factores personales, la
conducta y la red social. Bandura (1989) argumenta que el comportamiento de una persona esta
parcialmente formado y controlado por la influencia social en el trabajo (sistemas sociales) y la
cognicidon personal (expectativas y creencias). En este sentido, se identifican dos tipos de
expectativas identificadas como las fuerzas cognitivas principales que guian el comportamiento de
la comparticion del conocimiento: las expectativas sobre los resultados y la autoeficacia. Bandura
(1989) sostiene que estos dos factores afectan directamente al comportamiento humano,
entendiendo a la autoeficacia como la creencia de la persona en su habilidad para llevar a cabo o
afrontar con éxito una accidn especifica y a las expectativas de los resultados como la idea de que
al llevar a cabo esas acciones, la persona recibird una recompensa. Por lo que, se entiende que los
individuos comparten su conocimiento cuando se creen capaces de hacerlo y lo hacen esperando
algo a cambio.

De acuerdo con la Teoria social cognitiva, el cuestionamiento de por qué los individuos dedican
tiempo y esfuerzo a compartir su conocimiento con otros miembros en las organizaciones debe
abordarse desde las perspectivas de la cognicidon personal y la red social. Sin embargo, este
fundamento teorico es silencioso acerca de qué recursos estan inmersos dentro de una red social y
coémo éstos afectan el comportamiento de un individuo, por consecuencia, se introduce la Teoria

del capital social como complemento para abordar estas incognitas.
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En el modelo que crean Chiu et al. (2006), se retoman ciertos aspectos de la Teoria del capital
social, la cual refiere que las relaciones sociales entre las personas pueden producir recursos
(Coleman, 1988). Por su parte, Putnam (1995) sugirid que el capital social facilita la coordinacion
y la cooperacion para beneficio mutuo. Vale la pena mencionar que el capital social se ha definido
como la suma de los recursos reales y potenciales incorporados dentro, disponibles a través y
derivados de la red de relaciones que posee una unidad individuo o sociedad (Nahapiet y Ghoshal,
1998).

De esta manera, la Teoria del capital social sugiere que el capital social, en otras palabras, la
red de relaciones poseida por un individuo o una red social, influyen fuertemente en el grado en
que se produce el intercambio de conocimiento interpersonal (Nahapiet y Ghoshal, 1998).
Asimismo, Lane y Lubatkin (1998) sostienen que a través de estrechas interacciones sociales, los
individuos son capaces de aumentar la profundidad, la amplitud y la eficiencia del intercambio de
conocimientos mutuos.

Con base en los antecedentes anteriores, el Modelo de Chiu et al. (2006), se construye para
entender mejor las variables que influyen en la cantidad y calidad de conocimiento que comparten
las personas en una organizacion. Este modelo se puede observar en la Figura 5.

El modelo construido por los autores antes mencionados involucra dos motivaciones
individuales. Las primeras, relacionadas con los resultados personales, mismos que se refieren a
las expectativas que tiene cada persona al compartir su conocimiento y, de la misma manera,
examinan las motivaciones en términos de las expectativas de resultados relacionadas con la

comunidad, las cuales se refieren a la expectativa de beneficios para la organizacion.
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Figura 5
Modelo de la comparticion del conocimiento.

Dimension Estructural

Vinculos de
interaccion
social

Expectativas de
resultados personales

Calidad de
conocimiento
compartido

___________

Expectativas de
resultados relacionados
con la comunidad

Fuente: Adaptado de Chiu, Hsu y Wang (2006).

Chiu et al. (2006) rescatan de la Teoria del capital social la clasificacion y adaptaciones de las
manifestaciones del capital social en tres dimensiones (estructural, relacional y cognitiva). Entre
las facetas mas importantes de la dimensién estructural estd la presencia o ausencia de
interacciones sociales entre actores (Scott, 1991; Songini, 2003). Estas interacciones o vinculos de
interaccion social representan la fortaleza de las relaciones interpersonales, la cantidad de tiempo
invertidas en ellas y la frecuencia de comunicacion entre los miembros de una organizacion.

Entre las facetas clave de la dimension relacional estan la confianza (Cohen y Prusak, 2001;
Fukuyama, 1995), entendiendo a ésta como la expectativa de un individuo de que los miembros
de una organizacion seguiran una serie de valores, normas y principios similares; la norma de

reciprocidad (Putman, 2000) que hace referencia al intercambio de conocimiento mutuo y es



36

percibido por las partes como justo; y la identificacion (Nahapiet y Ghoshal, 1998) que se refiere
a la identificacion propia de cada individuo con las caracteristicas de un grupo.

Por su parte, las facetas de la dimension cognitiva involucran vision compartida (Cohen y
Prusak, 2001; Tsai y Ghoshal, 1998) que engloba los objetivos y aspiraciones colectivas de los
miembros de una organizacion, asi como el lenguaje compartido (Nahapiet y Ghoshal, 1998) que
incluye los acrénimos, subtitulos, los términos, en fin, la manera en cOmo se comunica una
organizacion.

El modelo presentado anteriormente sugiere un analisis de como las expectativas de resultados
relacionadas con la comunidad, las expectativas de resultados personales y los seis factores del
capital social impactan en la cantidad y calidad de conocimientos que se comparten en una
organizacion. En resumen, de acuerdo con el modelo de Chiu et al. (2006), cuanto mayores sean
las expectativas de resultados de los individuos (personales y relacionados con la comunidad) y
mas solido sea el capital social en términos estructurales, relacionales y cognitivos entre los

miembros de la organizacidon, mas conocimiento y de mayor calidad se comparte en ella.
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CAPITULO IIL- Metodologia

3.1. Hipdtesis

Con base en el marco tedrico anterior, en especifico en el modelo de Chiu et al. (2006), se
presentan las siguientes hipdtesis de trabajo con respecto a la JST. En lo general se presentan ocho
hipdtesis, pero en cada caso se subdividen en “a” y “b” para abordar de forma mas analitica y
pormenorizada la cantidad y la calidad del conocimiento.

H1a. Las expectativas de resultados personales estan positivamente relacionadas con la cantidad
de conocimiento que comparten las personas.

H1b. Las expectativas de resultados personales estan positivamente relacionadas con la calidad
de conocimiento que comparten las personas.

H2a. Las expectativas de resultados relacionadas con la comunidad estan positivamente
asociadas con la cantidad de conocimiento que comparten las personas.

H2b. Las expectativas de resultados relacionadas con la comunidad estan positivamente
asociadas con la calidad de conocimiento que comparten las personas.

H3a. Los vinculos de interaccion social estan positivamente relacionados con la cantidad de
conocimiento que comparten las personas.

H3b. Los vinculos de interaccion social estdn positivamente relacionados con la calidad de
conocimiento que comparten las personas.

H4a. La confianza estd positivamente relacionada con la cantidad de conocimiento que
comparten las personas.

H4b. La confianza estd positivamente relacionada con la calidad de conocimiento que

comparten las personas.
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H5a. La norma de reciprocidad esta positivamente relacionada con la cantidad de conocimiento
que comparten las personas.

H5b. La norma de reciprocidad esta positivamente relacionada con la calidad de conocimiento
que comparten las personas.

Ho6a. El sentido de identificacion estd positivamente relacionado con la cantidad de
conocimiento que comparten las personas.

H6b. El sentido de identificacion esta positivamente relacionado con la calidad de conocimiento
que comparten las personas.

H7a. El lenguaje compartido estd positivamente relacionado con la cantidad de conocimiento
que comparten las personas.

H7b. El lenguaje compartido esta positivamente relacionado con la calidad de conocimiento
que comparten las personas.

HS8a. La vision compartida estd positivamente relacionada con la cantidad de conocimiento que
comparten las personas.

H8b. La vision compartida estd positivamente relacionada con la calidad de conocimiento que

comparten las personas.

3.2. Datos y muestra

La plantilla de recursos humanos de la JST se integra por personal de diferentes perfiles y
formacion educativa, de los cuales 55 son hombres y 90 son mujeres, para un total de 145 personas
que conforman los equipos de trabajo que ejecutan los programas y proyectos de este organismo.
En la Figura 6 se pueden observar los porcentajes de los perfiles profesionales de las personas que

laboran en la JST.



Figura 6
Perfiles profesionales de la JST.

Psicologos
6% Nutricionista
7%

Enfermeria
10%

.. . Dentista
Administrativo 4%

52%

Meédico
21%

Fuente: Elaboracion propia.
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En esta investigacion, se determina el tamafno de la muestra mediante la ecuacion que se puede

observar en la Figura 7.

Figura 7
Ecuacion estadistica para proporciones poblacionales.

n= Tamaiio de la muestra
Z= Nivel de confianza deseado

2“212‘91 p= Proporcion de la poblacion con la caracteristica
n=  e"2+(z"2(p*q)) deseada (exito)
N =Proporcion de la poblacion sin la caracteristica
deseada (fracaso)

e= Nivel de error dispuesto a cometer
N= Tamaiio de la poblacion

Fuente: Agencia de estadistica de mercados (2017).

Lo anterior se calcula tomando en cuenta un nivel de confianza del 95% y un margen de error

del 10%. De esto se obtiene que el tamafio de la muestra sea de 59 personas, mismas a las que se

les aplicé el instrumento de recoleccion de datos que se describe posteriormente.

Los

respondientes se eligieron de manera no probabilistica. La muestra obedece a criterios de
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investigacion como la experiencia, los conocimientos, la antigiiedad en la organizacion y la
participacion en los proyectos en la JST.

De lo anterior se pudo obtener que 46% del total de la muestra son mujeres y 54% son hombres.
También, de las 59 personas encuestadas, el 26% estudioé el bachillerato, 54% cuenta con estudios
de licenciatura y so6lo el 20% tiene estudios de posgrado. Los rangos de edad se encuentran

distribuidos como se observa en la Figura 8.
Figura 8
Grupos etarios de la JST.

Mayores de 50
15%

Entre 20 y 30
32%

Entre 41 y 50
19%

Entre 31 y 40
34%

Fuente: Elaboracion propia.

Respecto al tipo de contrato, las personas de base ocupan el 26% del total de la muestra, los
formalizados el 10% y los regularizados 3%. Cabe mencionar que estos tres tipos de contrato son
permanentes para el ISEM; lo que significa que dificilmente pueden ser despedidos. Finalmente,
se puede observar que el personal en la JST que cuenta con contrato eventual ocupa el 61%, y es

aqui donde se localiza la mayor rotacion del personal.
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La Figura 9 se construye analizando el 4area de empleo de las personas encuestadas. Aqui se
observa que la mayoria del personal contratado en la JST es asignado al drea administrativa, la

cual ocupa el 56% del total de la muestra.

Figura 9
Areas de empleo de la JST.

Jefe de Proyecto
15%

Enfermeria
10%

Administrativo
56%

Meédico
19%

Fuente: Elaboracion propia.

3.3. Procedimiento

Esta es una investigacion de enfoque cuantitativo puesto que se recolecta informacion para
procesarla con la ayuda de un método estadistico (Hernandez Sampieri, 2006). Se cuantifica el
fendémeno en estudio para dimensionar su magnitud con la ayuda de escalas numéricas.

El estudio es de tipo correlacional puesto que busca relacionar variables y/o conceptos, ademas

de observar la fuerza que existe entre dichas relaciones.
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El disefio de investigacion es no experimental y transversal ya que no se manipularon las
variables de estudio y la recoleccion de datos se realizé en un momento unico.

La informacion se recolectd por medio de una encuesta auto-administrada. El cuestionario se
aplico de manera impresa a cada respondiente dentro de su lugar y horario de trabajo. Se

permitieron 30 minutos a cada persona para contestar la encuesta.

3.4. Medicion de variables

Las preguntas del cuestionario de recoleccion de datos se tradujeron al espafol del instrumento
creado por Chiu et al. (2006) en inglés.
Las variables a estudiar se definen y operacionalizan de la siguiente manera:

Expectativas de resultados personales.- Se refiere a los beneficios personales que espera cada
persona al compartir su conocimiento. Esta variable se compone de seis reactivos que en el
cuestionario son las preguntas 1, 2, 3,4, 5y 6.

Expectativas de resultados relacionados con la comunidad.- Esta variable mide las
expectativas de los beneficios que traera para la JST el hecho de que las personas que la integran
compartan lo que saben. Esta variable se compone de cuatro reactivos que en el cuestionario son
las preguntas 7, 8, 9 y 10.

Identificacion.- Se refiere al sentido de pertenencia y sentimientos positivos hacia la
organizacion. Esta variable se compone de cuatro reactivos que en el cuestionario son las
preguntas 11, 12, 13 y 14.

Vinculos de interaccion social.- Representan la fuerza de las relaciones sociales, la cantidad

de tiempo compartido y la frecuencia con la que las personas se comunican en la organizacion.
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Esta variable se compone de cuatro reactivos que en el cuestionario son las preguntas 15, 16, 17
y 18.

Norma de reciprocidad.- Es la idea que tiene una persona de que al compartir su conocimiento,
este comportamiento es mutuo y percibido por la organizacion. Esta variable se compone de dos
reactivos que en el cuestionario son las preguntas 19 y 20.

Las variables anteriores se midieron con una escala tipo Likert de cinco puntos. Este formato
permite medir  actitudes y conocer el grado de conformidad del encuestado con
cualquier afirmacion que se le proponga. Este tipo de escala resulta especialmente util en
situaciones en las se requiere que los respondientes maticen su opinion. En este sentido, las
categorias de respuesta sirven para capturar la intensidad de los sentimientos del encuestado hacia
la informacion presentada (Osinski y Bruno, 1998). Para las variables anteriores, las anclas
verbales fueron: 1= muy en desacuerdo, 2= en desacuerdo, 3= neutral, 4= de acuerdo y 5= muy
de acuerdo. Asi como, 1= no es muy caracteristico de mi, 2= no caracteristico de mi, 3= neutral,
4= caracteristico de mi y 5= muy caracteristico de mi.

Confianza.- Se refiere a la expectativa que tiene un individuo en que los miembros de una
organizacion en la que se encuentra inmerso comparten valores, normas y principios. Esta
variable se compone de cinco reactivos que en el cuestionario son las preguntas 21, 22, 23,24 y
25.

Lenguaje compartido.- Es la manera en la que los integrantes de una organizacion entienden
el vocabulario, ayuda a que las ideas se compartan y la comunicacion sea eficaz entre las personas
con experiencias similares. Esta variable se compone de tres reactivos que en el cuestionario son

las preguntas 26, 27 y 28.
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Cantidad de conocimiento.- Es la cantidad de conocimiento que comparten las personas en un
periodo de tiempo. Esta variable se compone de siete reactivos que en el cuestionario son las
preguntas 29, 30, 31, 32, 33, 34 y 35.

Vision compartida.- Comparticion de objetivos respecto a la comparticion de conocimientos
entre los miembros de la organizacion. Esta variable se compone de tres reactivos que en el
cuestionario son las preguntas 36, 37 y 38.

Calidad de conocimiento.- Se refiere a la relevancia, el facil entendimiento, la certidumbre, la
completitud, la confiabilidad y la oportunidad del conocimiento compartido. Esta variable se
compone de tres reactivos que en el cuestionario son las preguntas 39, 40, 41, 42, 43 y 44.

Las preguntas 19 a la 44 se midieron en una escala tipo Likert de siete puntos, ofreciendo al
encuestado poder graduar su opinion ante afirmaciones complejas permitiéndole ajustar su
respuesta mas facilmente. De acuerdo a Osinski y Bruno (1998), el uso de la escala tipo Likert
de siete puntos permite obtener valoraciones mas diversas acerca de la percepcion del encuestado.
Las anclas verbales para las escalas de confianza fueron: 1= nunca o definitivamente no vy,
7=siempre o definitivamente si. Para las escalas de lenguaje compartido y cantidad del
conocimiento, las anclas fueron: 1= nunca, 2= casi nunca, 3= a veces, 4= ni infrecuente ni
frecuentemente, 5= frecuentemente, 6= muy frecuentemente y, 7= siempre. Finalmente, para las
escalas de vision compartida y calidad del conocimiento las anclas fueron: 1= muy en
desacuerdo, 2= en desacuerdo, 3= ligeramente en desacuerdo, 4= ni de acuerdo ni en desacuerdo,
5= ligeramente de acuerdo, 6= de acuerdo y, 7= muy de acuerdo.

Las preguntas 45, 46, 47, 48, 49, 50 y 51 del cuestionario fueron disefiadas para obtener
informacion demografica de los participantes. Esto, otorgd informacion importante acerca del

puesto, edad, experiencia y grado de estudios de las personas encuestadas.
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En el anexo de este trabajo se presenta el instrumento de recoleccion de datos tal y como se

aplico a los participantes de esta investigacion.

3.5. Analisis

Para presentar y caracterizar los datos se utiliza la estadistica descriptiva. Esta ayuda a
comprender la estructura de los datos de un patron de comportamiento general, asi como
divisiones del mismo. Una forma de realizar esto es mediante graficos de sencilla realizacion e
interpretacion (Corporacion AEM, 2017). También se calculan estadisticas descriptivas como la
media y la desviacion estdndar que ayudan a caracterizar el fendmeno motivo de este estudio y
comprender mejor los datos obtenidos.

Ademas, también se utiliza la correlacion de Pearson. Esta se entiende como un indice (en un
rango de -1 a 1) que puede utilizarse para medir el grado de relacion entre dos variables
(Martinez, Tuya, Martinez, Pérez y Canovas, 2009). En este caso, se medira el grado de relacion
de la cantidad y calidad del conocimiento compartido en la JST con los vinculos de interaccion
social, la confianza, la norma de reciprocidad, la identificacion, el lenguaje compartido, la vision
compartida, asi como con las expectativas de resultados tanto personales como los relacionados
a la comunidad.

Para probar las hipdtesis se utiliza el método de regresion lineal. La regresion ayuda a medir
la relacion de dependencia entre las variables dependientes y las variables independientes. Esta
es una técnica paramétrica que ayuda a identificar la varianza explicada en una variable

dependiente por una o mas variables independientes (Ostle, 1981).
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CAPITULO IV.- Resultados

4.1. Resultados descriptivos

En la Tabla 2 se presentan estadisticos descriptivos y correlaciones bivariadas entre los
constructos involucrados en este trabajo. En particular, se observan la media, la desviacion
estandar y el coeficiente de confiabilidad (Alpha de Cronbach). Como se aprecia, todas las
variables tienen promedios arriba del punto medio teorico de las escalas utilizadas. Por ejemplo,
las variables expectativas de resultados personales y expectativas de resultados relacionados a la
comunidad, tienen medias de 3.89, siendo este niumero superior a 2.5. También, las variables de
confianza 'y lenguaje compartido tienen medias de 4.52 y 4.55 respectivamente. Estos valores son
superiores al valor tedrico de las escalas utilizadas para medir las variables que fue de 3.5. Como
también se observa, todos los indices de confiabilidad son superiores al valor minimo
recomendado de 0.70, y esto quiere decir que todos los constructos son confiables.

En este trabajo, la primera pregunta de investigacion indaga sobre la cantidad y la calidad de
conocimiento que se comparte en la JST. Como se observa en la Tabla 2, la cantidad de
conocimientos tiene una media de 4.69 y una desviacion estandar de 1.59. Esto indica que el rango
de la cantidad de conocimiento compartido estaria (aproximadamente) entre 3.10 y 6.28,
sugiriendo que la cantidad de conocimiento que se comparte en la JST es medio.

Del mismo modo, al analizar la informacion obtenida respecto a la calidad de conocimiento que
se comparte en la JST, se tiene que esta variable tiene una media de 5.01 y una desviacion estandar
de 1.41. Por lo tanto, el nivel de calidad de conocimiento que se comparte en la JST estaria
aproximadamente entre 3.60 y 6.24, indicando un nivel alto en la calidad de conocimientos

compartidos.
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Descriptivos y correlaciones bivariadas
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No. Variables Media DE [Vl 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 Expectativas de resultados 3.896 0.627 0.787
personales
) Expef:tati\’as de resultadosr 3.894 0.753 0.801 0.508 *
relacionadas con la comunidad
3 Vinculos de interaccién social 3275 0919 0876 0404 * 0214
4  Confianza 4525 1350 0743  0.119* 0.127 0.450 *
5  Norma de reciprocidad 3280 1010 0870 0496 * 0391 * 0.587 * 0285 *
6  Identificacién 3682 0793 0802 0598 0672 % 0464 * 0280 * 0455 *
7  Lenguaje compartido 4554 1685 0876 0374* 0185 0452 * 0578 * 0423 * 0315 *
8  Vision compartida 4565 1725 0941 0342 * 0098 0430 * 0516* 0376* 0318* 0636 *
9  Cantidad de conocimiento 4692 1596 0928 0412* 0259 * 0546* 0519* 0455* 0400 ** 0759 *  0.669 *
10 Calidad de conocimiento 5014 1410 0915 0232 0.179 0409 * 0573 * 0346* 0353 % (0657 * 0805* 0618 *

* p<0.05

Fuente: Elaboracion propia.
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4.2. Prueba de hipotesis

La segunda pregunta de investigacion aborda el posible impacto de ciertas variables de la Teoria
social cognitiva y la Teoria del capital social en la cantidad y calidad del conocimiento que
comparten las personas que ejecutan los proyectos en la JST. Para responder esta pregunta se
analizan cada una de las hipotesis que se presentan al inicio del capitulo III de este trabajo.

La Hipdtesis la sugiere que las expectativas de resultados personales estan positivamente
relacionadas con la cantidad de conocimiento que comparten las personas. La Hipdtesis 1b hace
la misma prediccion pero al respecto de la calidad del conocimiento que se comparte en la JST.
Como se observa en las tablas 3 y 4, las expectativas de resultados personales estan relacionadas
con la cantidad de conocimientos pero no con la calidad de los mismos. Con base en el valor p de

los coeficientes de regresion, se acepta la Hipotesis 1a pero no la Hipotesis 1b.

Tabla 3
Coeficientes de regresion sobre la cantidad de conocimientos compartidos

Variables Constante B R’
Expectativas de resultados personales 0.602 1.050 *  0.170
Expectativas de resultados relacionados con la comunidad 2.557 0.548 *  0.067
Vinculos de interaccion social 1.587 0948 *  0.298
Confianza 1.914 0.614 * 0.270
Norma de reciprocidad 2331 0.720 *  0.207
Identificacion 1.727 0.805 *  0.160
Lenguaje compartido 1.408 0.719 *  0.576
Vision compartida 1.864 0.620 *  0.448

*p<0.05
Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 4
Coeficientes de regresion sobre la calidad de conocimientos compartidos

Variables Constante B R’
Expectativas de resultados personales 2.983 0.521 0.054
Expectativas de resultados relacionados con la comunidad 3.707 0.336 0.032
Vinculos de interaccion social 2.958 0.628 *  0.167
Confianza 2.304 0.599 * 329
Norma de reciprocidad 3.428 0484 *  0.120
Identificacion 2.704 0.627 * 0125
Lenguaje compartido 2.509 0.550 *  0.432
Vision compartida 2.008 0.658 *  0.648

*p<0.05
Fuente: Elaboracion propia.

La Hipotesis 2a predice que las expectativas de resultados relacionadas con la comunidad se
encuentran positivamente asociadas con la cantidad de conocimiento que comparten las personas
en la JST. Por su parte, la Hipotesis 2b relaciona positivamente a estas mismas expectativas con la
calidad de conocimientos. Como se puede observar en las tablas 3 y 4, dicha variable efectivamente
se encuentra relacionada con la cantidad, pero no asi con la calidad de conocimientos que se
comparten en la JST. Por ello, se acepta la Hipotesis 2a y se refuta la Hipotesis 2b.

Las hipdtesis 3a y 3b indican que los vinculos de interaccion social se encuentran positivamente
relacionados tanto con la cantidad como con la calidad de conocimientos que se comparten en la
JST, respectivamente. Tal como lo muestran las tablas antes mencionadas, ambas hipotesis son
aceptadas.

En las hipotesis 4a y 4b se relaciona positivamente a la confianza con la cantidad y calidad de
conocimientos que se comparten en la JST, respectivamente. Ambas hipdtesis se aceptan de

acuerdo a los resultados de la regresion.
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Las hipoétesis 5a y 5b sugieren que la norma de reciprocidad tiene un impacto positivo en la
cantidad y calidad de conocimiento que se comparten en la JST. Ambas hipdtesis son aprobadas,
tal como lo sefiala la estadistica que se muestra en las tablas 3 y 4.

En las hipdtesis 6a y 6b se afirma que el sentido de identificacion se relaciona positivamente
con la cantidad y la calidad de conocimientos que se comparten en la JST. Estas hipotesis se
aceptan después de observar los resultados mostrados con anterioridad.

En las hipdtesis 7a 'y 7b se postuld que el lenguaje compartido se encuentra relacionado con la
cantidad y la calidad de conocimientos que se comparten en la JST. Una y otra se aceptan, luego
de revisar los coeficientes de regresion.

Las hipotesis 8a y 8b sugieren que la vision compartida se encuentra relacionada con la cantidad
y la calidad de conocimientos que comparten las personas en la JST. Ambas hipotesis se aceptan
de acuerdo a los hallazgos obtenidos.

Notablemente, y como se aprecia en los resultados anteriores, mientras que todas las variables
de la Teoria del capital social estan relacionadas tanto con la cantidad como con la calidad de los
conocimientos que se comparten en la JST, no todas las variables de la Teoria social cognitiva
tienen relaciones significativas con la calidad y la cantidad de conocimientos. En especial, llama
la atencion que ni las expectativas de resultados personales ni las expectativas de resultados
relacionados con la comunidad tienen un impacto significativo con la calidad de conocimientos
compartidos. En cuanto a la cantidad de conocimientos, los mayores predictores de esta variable
son, por el tamano del coeficiente (véase Tabla 3): las expectativas de resultados personales, los
vinculos de interaccion social y la identificacion. Con respecto a la calidad del conocimiento, los
mayores predictores serian (véase Tabla 4): la vision compartida, los vinculos de interaccion social

y la identificacion.
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Para indagar mas en lo anterior, se corrieron dos modelos de regresion multiple. En el primero
de ellos la variable independiente fue la cantidad de conocimientos y en el segundo la calidad de
los mismos. Las variables independientes fueron todas las variables de la Teoria social cognitiva
y de la Teoria del capital social juntas. El resultado de estos andlisis se observa en las tablas 5 y 6.

Enla Tabla 5 se observa que cuando todas las variables se ingresan juntas, los unicos predictores
significativos de la cantidad de conocimientos son el lenguaje compartido y la vision compartida.
Y con respecto a la calidad de conocimientos (véase Tabla 6), el andlisis en conjunto sugiere que
solo la visiobn compartida predice significativamente esta variable. Estos analisis adicionales
indican que las iniciativas para mejorar la cantidad de conocimientos deberian tomar en cuenta
(principalmente) al lenguaje compartido y la vision compartida, y aquellas tendientes a elevar la

calidad de los conocimientos deberian hacer énfasis en la vision compartida.

Tabla 5
Coeficientes de regresion multiple sobre la cantidad de conocimientos compartidos

Variable B
Constante -0.486
Expectativas de resultados personales 0.111
Expectativas de resultados relacionados con la comunidad 0.198
Vinculos de interaccion social 0.322
Confianza 0.006
Norma de reciprocidad -0.005
Identificacion 0.025
Lenguaje compartido 0454 *
Vision compartida 0.248 *
R’ 0.677 *
* p<0.05

Fuente: Elaboracion propia.



Tabla 6

Coeficientes de regresion multiple sobre la calidad de conocimientos compartidos

4.3.

Variable p
Constante 1.598 *
Expectativas de resultados personales -0.459
Expectativas de resultados relacionados con la comunidad 0.277
Vinculos de interaccion social 0.030
Confianza 0.102
Norma de reciprocidad -0.015
Identificacion 0.100
Lenguaje compartido 0.177
Vision compartida 0.534 *
R’ 0.724 *
* p<0.05

Fuente: Elaboracion propia.

Diagnostico
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Para finalizar este capitulo se resumen los resultados anteriores en un diagnostico general de la

situacion de la JST en cuanto a la cantidad y la calidad de los conocimientos compartidos. La

principal fortaleza de la JST seria la calidad de los conocimientos, y aunque no es una debilidad

fatal, la cantidad de conocimientos si se considera como un area de oportunidad. Como se

menciona anteriormente, los hallazgos sugieren que las iniciativas tendientes a mejorar la cantidad

de conocimiento deben hacer énfasis en el lenguaje compartido y la vision compartida, y los planes

para aumentar la calidad de conocimientos deberian tomar principalmente en cuenta a la vision

compartida. Por supuesto que la JST tiene otras fortalezas y debilidades en cuanto a las variables
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de las teorias social cognitiva y del capital social que podrian ayudar a mejorar la calidad y la
cantidad de los conocimientos compartidos. En cuanto a las fortalezas se encuentran las siguientes:

- Conflanza

Expectativas de resultados personales

Expectativas de resultados relacionados con la comunidad

- Norma de identificacion

Las debilidades serian las siguientes:

Vision compartida

- Lenguaje compartido

- Norma de reciprocidad

Vinculos de interaccion social

Las fortalezas y las debilidades anteriores se obtuvieron con base en los resultados mostrados
en la Tabla 2. En cada caso, a la media se le sumd y se le rest6 la desviacion estandar para obtener
un rango. Las fortalezas fueron todos aquellos casos en que el rango completo estuvo por arriba
del punto medio teodrico de la escala. Las debilidades fueron el resto de los casos.

Como punto final de este capitulo se debe puntualizar que la prioridad para mejorar la
comparticion de conocimientos en la JST es la cantidad de conocimientos seguida de la calidad de

los mismos.
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CAPITULO 1IV.- Propuesta para mejorar la comparticién del conocimiento en la

Jurisdiccion Sanitaria Toluca.

5.1. Alternativa para mejorar la vision compartida en la JST

A partir de La Guia de los Fundamentos para la Direccion de Proyectos (Guia del PMBOK,
2017) se encuentra que la definicion de la metodologia de administracion de proyectos no es
suficiente en si misma, sino que va acompaifiada de una estrategia de difusion y entrenamiento que
oriente a los lideres y al equipo de proyecto para su uso. Es decir, ademés de la metodologia de
administracioén de proyectos, una organizacion necesita de una cultura organizacional que propicie
la comparticién de conocimientos para entender su propia metodologia y estandarizar los procesos
que le aseguren el éxito de sus proyectos.

Derivado del diagndstico descrito en el capitulo anterior, en el que la vision compartida resulto
como la variable independiente con mayor vinculacion a las variables dependientes (calidad y
cantidad de conocimiento), las estrategias a seguir para incrementar estos conceptos en la JST van
orientadas hacia unificar la vision que tienen las personas acerca del logro de los objetivos de la
organizacion y de la comparticion de conocimientos.

Para Peter Senge (1990), una vision compartida no es una idea. (...), es una fuerza en
el corazon de la gente, una fuerza de impresionante poder. Puede estar inspirada por una idea, pero
si es tan convincente como para lograr el respaldo de més de una persona, cesa de ser una
abstraccion; es palpable. La gente comienza a verla como si existiera. Pocas fuerzas humanas son
tan poderosas como una vision compartida.

Considerando lo anterior y retomando los estilos de gestién del conocimiento descritos por

Prieto y Revilla (2004), se sugiere iniciar con la gestion de conocimiento orientada hacia el
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comportamiento, la cual considera que el conocimiento reside en la mente humana y esta muy
ligado a los sentidos y experiencias previas. Con base en este estilo de gestion, se propone abrir
un espacio destinado al tema de la comparticion del conocimiento en las reuniones semanales a las
que asisten los lideres de proyectos. Esto, con la finalidad de discutir la vision que tiene cada uno
de los miembros de los equipos de trabajo, la que tienen en particular los lideres de proyecto, y la
JST en general sobre la comparticion del conocimiento. La finalidad es homologar esta vision y
orientarla hacia una cultura de comparticion de conocimiento organizacional y transferirla a todos
los niveles. El objetivo de abrir este espacio en las reuniones semanales es que las personas tomen
conciencia de que para lograr los objetivos globales se debe compartir primordialmente una vision
que los guie hacia esos resultados, ademds de fomentar que las personas compartan sus
experiencias en el trabajo, reflexionen sobre ellas y desarrollen su potencial y capacidades. De lo
que trata esta propuesta es que los datos y la informacion sean correctamente interiorizados e
interpretados por los miembros de la organizacion, de tal forma que se produzca el desarrollo del
entendimiento humano en el contexto organizativo y emerja un aprendizaje con la interaccion
social entre las personas. Estas reuniones deben ser minutadas y la informacién que de ellas se
obtenga debe ser compartida con los miembros de los equipos de trabajo, con los que también se
han de discutir los valores institucionales que han de guiarlos en la toma de decisiones.

Una herramienta que podria ser de gran utilidad para emprender con éxito este curso de
accion es la siguiente. Debido a que la gran mayoria de las personas que trabajan en la JST son de
contratos definitivos (base, regularizados y formalizados), se puede considerar incluir en la cédula
de evaluacion para la entrega de estimulos anuales un apartado destinado a estimar el nivel de
conocimiento que ha compartido cada persona tanto con su equipo de trabajo como el resto del

personal de la JST. Lo anterior contribuye a mejorar la motivacion en los individuos y acompana
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a la hipotesis de que la cantidad de conocimiento (que en este caso es el area de oportunidad que
se pretende cubrir con esta estrategia) esta ligada a las expectativas de resultados personales que
tienen las personas al compartir lo que saben. Se trata de una persuasion econdmica orientada a
mejorar la cantidad de conocimiento que comparten los individuos en la JST.

Las estrategias planteadas anteriormente son viables ya que, en primer lugar, las reuniones
semanales estan organizadas y planeadas estratégicamente, por lo que lo Unico que habria que
hacer es organizar en la orden del dia la inclusién del espacio dedicado a la comparticion de
conocimientos. En segundo lugar, los estimulos anuales se entregan en proporcion a la evaluacion
que hace cada lider de proyecto de su personal. De llevarse a cabo, esta situacion traeria beneficios
tanto para los individuos como para la organizacion.

Ahora bien, continuando con los estilos de gestion del conocimiento, se propone de igual modo
retomar el estilo técnico — estructural aprovechando los recursos tecnoldgicos con los que cuenta
la JST, dando pauta a la creacion de un repositorio de conocimiento en la nube. Esta estrategia
consiste en que cada miembro de la JST pueda tener a su alcance y disposicion informacion
relevante para llevar a cabo sus actividades de manera mas eficaz y eficiente, del mismo modo,
esta herramienta permitiria a las personas depositar y/o extraer informacion imprescindible para
retomar los proyectos considerando los indices de rotacion de personal que postulan una amenaza
para el logro de los objetivos. El repositorio debera estar organizado por areas de conocimiento,
actualizado constantemente con los formatos, documentos y demas instrumentos que permitan a
las personas agilizar sus funciones. El objetivo de esta herramienta es ofrecer a los miembros de
la organizacion servicios para la gestion y difusion de los materiales digitales creados tanto por la
institucion como por ellos mismos. Substancialmente, esta plataforma supone un compromiso de

la JST para el control de esos contenidos (politicas), incluyendo la preservacion en el tiempo asi
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como su organizacion y acceso o distribucion con el fin de maximizar la visibilidad e impacto en
linea.

Asi pues, para obtener retroalimentacion acerca de la informacion que se comparte en el
repositorio, se considera la adaptacion de una encuesta de satisfaccion al finalizar la consulta de
cada miembro de la organizacion con preguntas como /7Te resulto util esta informacion?
¢ Volverias a consultar el repositorio de conocimiento de la JST? Ademas de agregar un “medidor”
de consulta para saber cuantas veces fue requerido cada registro, asi, los lideres de proyecto
contarian con informacidon mas objetiva acerca de la cantidad y calidad de conocimiento que
compartieron los colaboradores de sus equipos de trabajo, por lo que calificarian la cédula de
evaluacion con mayor efectividad.

No obstante, esta ultima propuesta requiere de un despliegue de recursos humanos, materiales,
tecnologicos y econdmicos que es importante analizar para evaluar la viabilidad de la misma,
ademas de considerar las habilidades tecnoldgicas de las personas que trabajan en la JST y la
madurez de la organizacion en si para desplegar esta forma de trabajo.

Por lo tanto, en una primera etapa se sugiere retomar la propuesta del estilo orientado hacia el
comportamiento y, en cuanto la organizacion haya madurado tecnolégicamente y las personas
compartan una vision acerca de la comparticion de conocimientos, se inicie con la implementacion

del repositorio de conocimiento en la nube.

5.2. Alternativa para mejorar el lenguaje compartido en la JST

Partiendo de la misma Guia de los Fundamentos para la Direccion de Proyectos (Guia del
PMBOK, 2017), se observa que uno de los motivos por los que las metodologias de proyectos

fracasa, es porque aunque la organizacion cuenta con la infraestructura técnica para soportar la
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administracion de los proyectos, le falta crear conciencia y compromiso en sus colaboradores. En
diversas ocasiones esta situacion se desprende de un problema de comunicacion, entendimiento o
retroalimentacion entre los integrantes de la organizacion ya que el lenguaje que se utiliza para
comunicarse no es claro para todos, no se entiende por igual o no se interpreta de la misma manera.

Del diagndstico previo se deriva que una de las variables que tiene vinculacion con la cantidad
de conocimiento que se comparte en la JST es el lenguaje compartido, entendiendo a éste como la
manera en la que los integrantes de una organizacion entienden el vocabulario, asimismo ayuda a
que las ideas se compartan y la comunicacion sea eficaz entre las personas con experiencias
similares.

Con base en los estilos de gestion de conocimiento que exponen Prieto y Revilla (2004), se
sugiere que, de acuerdo con el estilo de gestion orientado hacia el comportamiento, se lleven a
cabo dinamicas de grupo en las sesiones que tienen los lideres de proyecto cada semana con la
finalidad de evidenciar los problemas de comunicacidon que existen en el equipo de trabajo. Una
de las dindmicas que se proponen es jugar al teléfono descompuesto. Aunque parezca un juego de
palabras, revela algo que ocurre con frecuencia y ayuda a demostrar que dar informacion es
diferente a lograr una comunicacion efectiva. El uso de la tormenta de ideas también debe
considerarse para implementarla en las sesiones de grupo, ya que esta metodologia no se usa sélo
como dindmica de grupo, sino que muchas organizaciones la emplean habitualmente en su dia a
dia laboral. La tormenta de ideas radica en verter una serie de ideas que nos vengan a la mente
sobre un tema en concreto y en un corto periodo de tiempo. En este ejercicio se potencia sobre
todo la creatividad y se puede afianzar que los conceptos que se utilizan para comunicarse sean los
mismos. De este ejercicio suelen surgir ideas muy validas que después pueden plasmarse en un

trabajo en concreto. Esta técnica se puede incorporar como una practica, de tal manera que el
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equipo se acostumbre a estar atento y también se puede verificar como estan siendo recibidos los
mensajes. Esta estrategia ayuda a corroborar que los argots, los acronimos, los subtitulos y los
términos que se utilizan para comunicarse sean compartidos por todos los miembros y sean
entendidos claramente. Esta propuesta ayudaria a aclarar las definiciones para unificar el
significado de los conceptos.

Por otro lado, retomando la iniciativa basada en el estilo de gestion técnico — estructural, se
recomienda que cada equipo de trabajo formule un glosario con los términos que utiliza para
comunicarse. Esto tiene la finalidad de que el resto de la organizacién pueda entender tales
conceptos para lograr una mejor comunicacion. Este glosario se subiria al repositorio de
conocimiento en la nube para que esté al alcance en tiempo y forma para las personas que requieran
dicha informacion. De esta manera, al leer los comunicados, atender instrucciones o interactuar
con otros miembros de la organizacion, el lenguaje que se utilice seria comprendido por todos.

De las sugerencias postuladas anteriormente se propone igualmente iniciar con el estilo
orientado hacia el comportamiento. En éste, la gestion va dirigida al desarrollo de iniciativas como
las dindmicas presentadas y al compromiso con la experimentacion para llegar a comprender un
entorno que plantea frecuentemente situaciones desconocidas. Un punto a favor de estas iniciativas
es que, para llevarlas a cabo, se requiere de la disposicién y compromiso de las personas, activos
intangibles sumamente valiosos y, por lo tanto, incalculables monetariamente, por lo que no
suponen un presupuesto econdmico para llevarlas a cabo. Ademas, considerando que la JST no es
una organizacion excesivamente grande, los aspectos técnico — estructurales s6lo son necesarios
para orientar y ayudar a las personas a potenciar y renovar sus conocimiento en beneficio de la

organizacion. Conjuntamente, para desplegar una estrategia con base en los recursos tecnoldgicos
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habria que llevar a cabo, antes que nada, un diagnostico para conocer si la JST cuenta con la

madurez para emprender una estrategia de este tipo.

5.3. Plan de accion

Luego de analizar las estrategias presentadas anteriormente, es importante marcar el curso que
se ha de seguir para llevarlas a cabo con éxito. Para lo cual, se necesita un plan de accidon que
considere, en primera instancia, las acciones que marcaran los cambios o movimientos que se han
de llevar a cabo en cada estrategia. Enseguida se sefialan los objetivos de cada accion y los
primeros pasos que se deben dar para emprender dichas acciones. El plan de accion también indica
el estilo de liderazgo que sera necesario emprender en cada accion para manejar el proceso de
cambio o el movimiento. Finalmente, se indica el tiempo que delimita qué tan rapido es necesario
emprender estas acciones.

Como se ha mencionado anteriormente, las estrategias para mejorar la calidad y cantidad de
conocimiento que se comparte en la JST parten de la vision y lenguaje compartidos, por lo que, en
primer lugar, se encuentra la estrategia con base en estilo de gestion de conocimiento orientado al
comportamiento, la cual pretende mejorar la vision compartida con el plan de accion que se
muestra en la Tabla 7. En segundo lugar, en la Tabla 8, se encuentra descrito el plan de accion que
persigue mejorar la vision compartida a partir del estilo de gestion de conocimiento técnico —
estructural. Enseguida, en la Tabla 9 se observa el plan de acciéon que corresponde a la estrategia
que persigue mejorar el lenguaje compartido en la JST a través del estilo orientado al
comportamiento. Y, finalmente, se encuentra la Tabla 10, en donde se detalla el plan de accion
que se ha de seguir para mejorar el lenguaje compartido tomando como referencia al estilo de

gestion técnico — estructural.



Tabla 7
Estrategia 1: Discusion de la vision compartida en sesiones semanales
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No. Acciones Objetivos Primeros pasos Estilo Tiempo
Autorizacion de la alta direccion . . Girar una circular para hacer de Directivo Inmediato
. . . . Involucrar a la alta direccion en este - .
1  para incluir el espacio en reuniones roceso conocimiento a todos los niveles de la
semanales. p ' organizacion esta nueva estrategia.
Organizar en la "Hoja de Contar con un espacio oreanizado Directivo Inmediato
Pendientes" el apartado que ha de L PAcIo Orgamzaco y — proporar una orden del dia con los
2 . . S limitado para evitar improvisaciones . -
destinarse para la discusion de la . S puntos medulares para la discusion.
L . o que la discusion pierda el enfoque.
vision compartida.
Recabar informacién para después . . . Directivo Inmediato
. . Girar circulares con los puntos mas
. . . diseminarla a todos los niveles para .
3  Minutar la discusion. ) . ., importantes y acuerdos generados en las
involucrarlos en el proceso de vision .
. sesiones.
compartida.
Exponer la retroalimentacion Construir un habito y una cultura Realizar sesiones similares a las de la Participativo Corto plazo
4  obtenida de cada equipo de trabajo organizacional para conservar la alta direccion con cada equipo de
en las sesiones semanales. vision compartida. trabajo.
Incluir en la cédula de evaluacion . , Orientado a la Largo plazo
. . .. Orientar a los lideres de proyecto para .
anual un apartado para estimar la ~ Fomentar la cultura de comparticion . . realizacion
5 realizar la evaluacion de sus

cantidad y calidad de conocimiento
compartido.

del conocimiento en la organizacion.

colaboradores.

Fuente: Elaboracion propia.



Tabla 8

Estrategia 2: Creacion de un repositorio de conocimiento en la nube.
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No. Acciones Objetivos Primeros pasos Estilo Tiempo
1 Definir a los participantes de esta  Involucrar a 4reas estratégicas de la ~ Organizar la informacion y el Participativo Inmediato
estrategia como prueba piloto. JST. conocimiento que ha de compartirse.
. Asegurarnos de que el proveedor Directivo Inmediato
Definir al proveedor para el . . N -
2 . cumple con las necesidades de la Realizar la cotizacion para cada opcion.
repositorio en la nube. .
organizacion.
Especificar si sera un modelo . : : . . Directivo Inmediato
p cat st sera u . Definir el modelo operativo parael  Analizar los riesgos, beneficios y
3  abierto, institucional, analizando la reDOSItorio medidas de seeuridad
sostenibilidad del mismo. p ’ & ’
Establecer las métricas para medir Obtener informacion precisa para la  Adaptar una encuesta de satisfaccion Orien.tado. ala Largo plazo
4 . asp evaluacion de la cédula de para medir la cantidad y calidad de realizacion
el impacto del repositorio. . o .
evaluacion anual. conocimiento compartido.
Fuente: Elaboracion propia.
Tabla 9
Estrategia 3: Dinamicas de grupo.
No. Acciones Objetivos Primeros pasos Estilo Tiempo
L Evidenciar las areas de oportunidad . s
Implementar dinamicas de grupo L Definir la dindmica de grupo con pasos L .
1 . respecto a la comunicacion de la - Directivo Inmediato
en las sesiones semanales. ST y participantes.
- A 1 i | .
Demostrar el objetivo de la segurar fa seriedad y e oy Informar a los participantes la meta que - .
2 . . compromiso para lograr el objetivo , . Estratégico Inmediato
dindmica. . se esta persiguiendo.
de esta estrategia.
Definir a un moderador de la Prevenir que las dinamicas se El moderador debera establecer las o .
3 . . . Dinamico Inmediato
dinamica. presten a fines informales. reglas del juego.
. . 1 inf 16 tri . . . .
Analizar el comportamiento y Ob ener mformacion que con .rlbuya Redactar en el minutario las lecciones Transformaciona
4 a mejorar el lenguaje compartido en Largo plazo

resultados de las dinamicas.

la JST.

aprendidas de cada dinamica.

1

Fuente: Elaboracion propia.



Tabla 10
Estrategia 4: Creacion de un glosario organizacional.
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No. Acciones Objetivos Primeros pasos Estilo Tiempo
Determinar los participantes para la Asegurar la confiabilidad de las Organizar a un grupo de expertos para . .
1 ar 108 p P p sur o ganizar a un grupo de exp p Colaborativo Inmediato
construccion del glosario. definiciones organizacionales. emprender esta estrategia.
. . . i o 1 t 1
Reunir los términos que se Definir los términos utilizados en la C.on ayuda de los expertos en 1os D .
2 R o diferentes temas definir los conceptos Participativo Inmediato
comparten en la organizacion. organizacion. L
organizacionales.
Depositar este glosario en el ue la informacion se encuentre Capturar las definiciones operacionales . .
3 postta & Q . . P N p Constructivo ~ Mediano plazo
repositorio en la nube. disponible en tiempo y forma. de cada término.
. . . Mant igente el 1 j
Actualizar y alimentar el glosario antenet vigente ¢t fenguiaje que Establecer a los responsables de estas . .
4 comparten las personas en la Colaborativo ~ Mediano plazo

organizacional.

organizacion.

funciones.

Fuente: Elaboracion propia.
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DISCUSION DE RESULTADOS

Como se menciono a lo largo de este trabajo, la investigacion llevada a cabo por Chiu et al.
(2006) se utiliz6 como referencia para la construccion del presente proyecto, sin embargo, se
observan diferencias en los resultados obtenidos. Cabe mencionar que el estudio que realizaron los
autores en cuestion se llevo a cabo en una comunidad virtual, la cual depende de la comparticion
de conocimientos para subsistir. Esto difiere de la JST, pues ésta depende del presupuesto del
estado y por lo mismo puede continuar con vida independientemente de si se comparte o no el
conocimiento.

En el estudio de Chiu et al. (2006) se observa que las expectativas de resultados relacionadas a
la comunidad estan fuertemente vinculadas tanto a la cantidad como a la calidad de los
conocimientos compartidos, mientras que las expectativas de resultados personales no tienen gran
influencia en la calidad pero si en la cantidad de conocimientos que se comparten. Esto, a
diferencia del estudio realizado en la JST, en donde las expectativas de resultados personales y los
relacionados a la comunidad se encuentran vinculados a la cantidad de conocimientos. Por lo que
se puede concluir que en una organizacion en donde la ponderacion del conocimiento que
comparten las personas es alto, los beneficios que obtenga la comunidad son de gran relevancia.
Esto es lo contrario en una organizacién de iniciativa publica en la que las personas no comparten
sus conocimientos puesto que no creen que con ello se puedan obtener beneficios organizacionales.

Asimismo, en los resultados obtenidos por Chiu et al. (2006) los vinculos de interaccion social
tienen un impacto positivo en la cantidad de conocimiento pero no asi en la calidad. Respecto a
la norma de reciprocidad e identificacién, ambas estan relacionadas positivamente con la cantidad
de conocimiento compartido, sin embargo, no se obtuvieron los mismos resultados para la

confianza. Del mismo modo, la norma de reciprocidad y la identificacion no observan asociacién
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con la calidad de conocimiento compartido pero la confianza si estaria vinculada a esta variable.
De acuerdo al estudio de la JST, la norma de reciprocidad y la identificacion si tienen relacion con
la calidad de conocimiento compartido. Respecto a lo anterior, se debe tomar en cuenta que en la
comunidad virtual las personas no conviven cara a cara como lo hacen en la JST, por lo que estas
variables son importantes cuando la organizacion establece vinculos de interaccion social mucho
mas estrechos.

Una de las similitudes que se detectd es que la vision compartida y el lenguaje compartido
tienen una relacidon positiva con la calidad de conocimientos que se comparten en la comunidad
virtual; del mismo modo, se observa influencia de estas variables en la cantidad de conocimiento
que comparten las personas en la JST. De este resultado parte una de las propuestas de este trabajo
de investigacion que considera fomentar una cultura relacionada con la comparticion de
conocimientos en la organizacion.

Finalmente, en la JST, el lenguaje compartido se detectd como una variable asociada
fuertemente a la calidad de conocimiento compartido, al igual que en la comunidad virtual. Lo
anterior puede asociarse a que en cualquier organizacion es imprescindible contar con un codigo
de comunicacion que facilite el intercambio de conocimientos e ideas.

Como se puede observar, las diferencias que se detectan entre las organizaciones son
substanciales y esto se debe, en primer lugar, a la dependencia de la comparticiéon de conocimiento
entre una y otra, sin embargo, debe considerarse que en la comunidad virtual prevalece una cultura
de comparticidon de conocimiento, a diferencia de la JST.

Por supuesto que trabajos futuros deberian indagar mas a fondo sobre el impacto que el contexto

organizacional puede tener en la relacion que las variables de la Teoria social cognitiva y la Teoria
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del capital social pueden tener con los conocimientos compartidos para el logro de objetivos de las

organizaciones.
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CONCLUSIONES

Una vez terminado este trabajo de investigacion se puede concluir que la comparticion del
conocimiento es un aspecto importante a la hora de emprender proyectos en una organizacion.
Considerando que la JST tiene una rotacion de personal significativa, es imprescindible que se
cuente con estrategias que vayan orientadas a retener el conocimiento que han adquirido las
personas durante su paso por la institucion con la finalidad de dar continuidad a los proyectos.

Derivado de esta investigacion, se sabe que la calidad de conocimientos compartidos es mas
alta que la cantidad de los mismos, por lo que se deben disefiar estrategias para fomentar este
comportamiento en la JST. Se observa también que existen variables de la Teoria social cognitiva
y la Teoria del capital social asociadas con la cantidad y calidad del conocimiento que comparten
las personas que ejecutan los proyectos en la JST. Entre €stas, la vision compartida para efectos
de la cantidad y calidad del conocimiento, asi como el lenguaje compartido para la calidad de
conocimiento que comparten las personas. Esto quiere decir que la alta direccion debe ocupar sus
esfuerzos en disefiar estrategias para unificar la vision respecto a la comparticion de conocimiento
y crear un ambiente laboral que propicie estas conductas en los empleados.

Se observa del mismo modo que las variables de expectativas de resultados personales y
expectativas de resultados relacionados a la comunidad estan asociadas con la cantidad de
conocimientos que comparten las personas, por lo que se debe buscar estimulos que las motiven a
compartir su conocimiento con sus equipos de trabajo.

No obstante las recomendaciones técnico-estructurales que se postularon en este trabajo de
investigacion, cabe mencionar que la organizacion no se encuentra en el nivel de madurez 6ptimo
para emprender una tactica de este tipo. Por lo que, por ahora, las recomendaciones van orientadas

a explotar los activos intangibles con los que ya cuenta la organizacién para comenzar con la
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creacion de una vision hacia la comparticion de conocimiento y a unificar el lenguaje compartido
con el que se comunican las personas.

Es importante mencionar que antes de que una organizacion pueda considerar implementar una
metodologia de administracion de proyectos, debe analizar si se encuentra preparada en este
sentido o antes debe tomar medidas para asegurar el éxito de esta forma de trabajo. Como se ha
mencionado, la metodologia de administracién de proyectos no es suficiente si no se encuentra

respaldada por una cultura organizacional de comparticion de conocimiento.
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Perspectivas sobre la comparticion de conocimiento.

Este cuestionario trata sobre tu perspectiva acerca de la comparticion del conocimiento. Por favor responde
a todas las preguntas de manera rapida pero cuidadosamente. Tus respuestas son completamente anonimas.
Ninguna identificacion personal es requerida. De antemano agradezco enormemente tu participacion.
Parte 1. Por favor contesta las siguientes preguntas utilizando esta escala:

1= muy en desacuerdo2= en desacuerdo 3= neutral
4= de acuerdo 5= muy de acuerdo

Pregunta 1/2/3[4|5
Compartir mi conocimiento me ayuda a hacer amigos con otros miembros de la
Jurisdiccidn Sanitaria Toluca.

Compartir mi conocimiento me hace sentir feliz.

Compartir mi conocimiento me da reputacion en la Jurisdiccion Sanitaria Toluca.
Compartir mi conocimiento me da un sentimiento de realizacion.

Compartir mi conocimiento fortalece el vinculo entre otros miembros de la
Jurisdiccidn Sanitaria Toluca y yo.

Compartir mi conocimiento me permite obtener una mejor cooperacion con los
miembros destacados de los proyectos de la jurisdiccion.

Compartir mi conocimiento es de gran ayuda para el funcionamiento exitoso de los
proyectos de la jurisdiccion.

Compartir mi conocimiento ayudaria a los proyectos de la Jurisdiccién Sanitaria
Toluca para continuar su operacion en el futuro.

Compartir mi conocimiento ayuda a los proyectos de la jurisdiccion a acumular o
enriquecer conocimientos.

Compartir mi conocimiento ayudaria a los proyectos a crecer.

Tengo un sentido de pertenencia con los proyectos de la jurisdiccion.

Tengo una sensacion de unidn o cercania con los proyectos de la jurisdiccion.

Tengo sentimientos positivos fuertes hacia los proyectos de la jurisdiccion.

Estoy orgulloso de ser miembro de los proyectos de la Jurisdiccion Sanitaria Toluca.

Parte 2. Lee las siguientes preguntas y con honestidad responde la pregunta ;Qué tan de caracteristico es
esto de mi? Utiliza la siguiente escala:

1=no es muy caracteristico de mi. = 2= no caracteristico de mi. 3= neutral.
4= Caracteristico de mi. 5= Muy caracteristico de mi.

Pregunta 112|345
Mantengo relaciones sociales estrechas con algunos miembros de proyectos de la
jurisdiccion.

Invierto bastante tiempo en interactuar con algunos miembros de proyectos de la
jurisdiccion

Conozco a algunos miembros de proyectos de la jurisdiccion, a nivel personal.
Tengo comunicacion frecuente con algunos miembros de proyectos de la
jurisdiccion.

Sé que otros miembros de proyectos de la jurisdiccién me ayudaran si lo necesito,

asi que considero justo ayudar a los demas.

Sé que otros miembros de proyectos de la jurisdicciéon me ayudarian si lo necesito.
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Parte 3. Por favor indica qué tan aplicables son los siguientes aspectos. Considera una escala continua

que va desde 1= nunca o definitivamente no, a 7= siempre o definitivamente si.

Pregunta 2 7
Los miembros de proyectos de la jurisdiccion no se aprovecharan de los
demas incluso si tuvieran la oportunidad.
Los miembros de proyectos de la jurisdiccion siempre mantendran las
promesas y acuerdos que hacen entre ellos.
Los miembros de los proyectos de la jurisdicciéon no harian algo a
proposito para interrumpir una conversacion.
Los miembros de los proyectos de la jurisdiccion se comportan de
manera consistente. (Por ejemplo, atin estando bajo presion, Carlos es
amable cuando acudo a €l para resolver alguna duda relacionada con el
trabajo.)
Los miembros de los proyectos de la jurisdiccion son confiables en sus
relaciones mutuas.
Parte 4. Ahora responde a las siguientes preguntas utilizando esta escala:
1= Nunca 2= Casi nunca 3= A veces
4= Ni infrecuente ni frecuentemente 5= Frecuentemente
6= Muy frecuentemente 7= Siempre
Pregunta 2 7

Los miembros de los proyectos de la jurisdiccion usan términos o argots
similares.

Los miembros de los proyectos de la jurisdiccion utilizan un patréon de
comunicacion comprensible durante un debate.

Los miembros de los proyectos de la jurisdiccion utilizan formas de
lenguaje comprensibles para compartir correspondencia, mensajes o
articulos entre si.

Participo en reuniones donde se tratan temas relacionados a los
proyectos de la jurisdiccion.

Aporto ideas y/o soluciones a los problemas relacionadas con los
proyectos de la jurisdiccion.

Ayudo a mis compaifieros de la jurisdiccion, principalmente a aquellos
con poca experiencia en los proyectos.

Comparto lo que sé, o he aprendido, con mis compaiieros.

Cuento con los medios para compartir mi conocimiento a mis
comparfieros.

Compearto las lecciones aprendidas durante el desarrollo de los proyectos
con mis compaiferos.




Parte 5. Por favor contesta las siguientes preguntas utilizando esta escala:

1= muy en desacuerdo2= en desacuerdo 3=ligeramente en desacuerdo
4=ni de acuerdo ni en desacuerdo 5= ligeramente de acuerdo
6= de acuerdo 7= muy de acuerdo

&3

Pregunta 1 |2 |3 (45

Los miembros de los proyectos de la jurisdiccion comparten la vision de
ayudar a otros a resolver sus problemas profesionales.

Los miembros de los proyectos de la jurisdiccion comparten el objetivo
de aprender unos de otros.

Los miembros de los proyectos de la jurisdiccion comparten el valor de
que ayudar a los demas es agradable.

El conocimiento compartido es relevante para los asuntos relacionados
a los proyectos de la jurisdiccion.

El conocimiento compartido en la jurisdiccion es facil de entender.

El conocimiento compartido en la jurisdiccion es certero.

El conocimiento compartido en la jurisdiccion esta completo.

El conocimiento compartido en la jurisdiccion es confiable.

El conocimiento se comparte cuando se necesita.

Parte 6. Finalmente, por favor dinos algo acerca de ti. Marca la opcion que mejor te describe.

(Cudl es tu grado académico?

Bachillerato Licenciatura Posgrado

Género: Masculino Femenino
(Qué edad tienes? (Sdlo afios cerrados por favor)
(Cudl de las siguientes opciones describe mejor tu situacion laboral actual?
Soy empleado:
Debase Formalizado Regularizado
Recursos Propios Seguro popular  Confianza

Otro (Especifique)

(Cual es tu puesto en la organizacion?

(Cuadl es tu experiencia laboral? (En afios)

(Cual es tu antigiiedad en la organizacion?

iGRACIAS POR TU VALIOSA PARTICIPACION!




