Marzo de 2023
Corporacion PODION
SAA - Colombia

Publicaciéon 32
ISBN: 978-628-95316-5-7

Financiado por:

CORPORACION BrOt

PODION fur die Welt




CORPORACION

PODION

Caja de herramientas para la
incorporacioén de la orientacién
a los efectos directos e
impactos - OEDI: La gestion del
conocimiento desde el OEDI.

Autores

Adriana Aguilera, Luis Palma, Sandra Riascos,
Nelly Rodriguez y Natalia Velasquez



Marzo de 2023
Corporacion PODION
SAA - Colombia

3 Caja de herramientas para la incorporacién de

la orientacion a los efectos directos e
impactos - OEDI: La gestion del conocimiento
desde el OEDI.

Autores

Adriana Aguilera, Luis Palma, Sandra Riascos,
Nelly Rodriguez y Natalia Velasquez

Disefio y diagramacién: Maria Morales P.






Saludo del director
Editorial

Desde hace mas de tres décadas,
la Corporacién PODION ha venido
trabajado por la promocion y
defensa de los DDHH y la busque-
da de una sociedad mas justa y
fraterna. La palabra PODION signi-
fica “punto de apoyo”, y desde esta
perspectiva nuestra organizacion
asume que fortalecer capacidades
de las organizaciones sociales, es
una forma de facilitar procesos, y
de expresar su apuesta y aporte
para la defensa de los Derechos Humanos y la busqueda de mayor
justicia social. En una larga trayectoria de relacionamiento con agen-
cias de cooperacién internacional, especialmente alemanas, la Corpo-
racion PODION tiene una estrecha relacién con Pan Para el Mundo
(Brot fur die Welt). Desde el afio de 1996, acompafia a esta agencia de
cooperacion con sus servicios de asesoria para las organizaciones
que reciben su financiamiento, en paises como Colombia, Venezuela
y Panama, bajo diferentes instrumentos de Cooperacién llegando a
mas de 50 organizaciones que durante estos afios vienen siendo
apoyadas por Pan Para el Mundo (PPM).

Desde el afio 2020 y hasta la actualidad, bajo el instrumento de Servi-
cio de Asesoria y Apoyo (SAA) la Corporacién PODION esta asesoran-
do a las 25 copartes de PPM en Colombia, en asuntos relacionados a
la Planeacion, Monitoreo y Evaluacion de los proyectos financiados
por esta agencia; asi como los aspectos referidos a los temas adminis-
trativos y financieros requeridos para este tipo de cooperacién, con
una mirada central en la Orientacién a Efectos Directos e Impactos
-OEDI-. Este enfoque ha sido desarrollado por PPM con el animo de
evidenciar los cambios generados con su cooperacion, facilitando asi
la rendicién de cuentas, el fortalecimiento de las capacidades de las
copartes y también el aprendizaje; todo este esfuerzo con el animo de
responder a las demandas de la agenda global en materia de Coope-
racion Internacional.



Desde que PPM inici6 con la implementacion del OEDI, la Corporacion
PODION ha asumido la tarea de avanzar en la cualificaciéon de sus
copartes en esta materia en particular. En una primera fase se gene-
raron acciones presenciales de caracter nacional y regional, y también
grupos de multiplicadores del OEDI; todo esto con el &nimo de com-
prender con mayor claridad la perspectiva y las implicaciones que
tenia su implementacion a nivel de los proyectos y las organizaciones.
Como parte de estas reflexiones, surgié en el 2015, la idea de sistema-
tizar y generar insumos metodolégicos y practicos que le permitiera
tanto a los oficiales de proyectos en PPM, como a las copartes avanzar
en la reflexion sobre este enfoque y en su forma de aterrizarlo en los
distintos ciclos del proyecto. Este fue el punto de partida para la “Caja
de Herramientas” que hoy presentamos. Producto del proceso de
asesoria, existe un numero significativo de copartes que han incorpo-
rado este enfoque en su perspectiva institucional, formulando sus
planes estratégicos con perspectiva de cambio y avanzando en la
cualificacion de sus profesionales para avanzar en la comprension del
mismo.

No obstante, al realizar la linea de base en el 2022, se evidencid que
mas del 80% de las organizaciones copartes han presentado cambios
a nivel de la coordinacién y/o de los equipos de los proyectos financia-
dos por PPM. Esto supone que, aunque se han hecho esfuerzos signi-
ficativos para avanzar en la incorporacion del OEDI, hoy existe un
desconocimiento importante sobre esta perspectiva, y se hace nece-
sario reforzar estos conocimientos en las nuevas generaciones. A su
vez, los cambios generacionales y de equipo también se presentan
dentro de PPM, de tal manera se encuentra diversidad de compren-
siones sobre el OEDI, que requieren evolucionar hacia una compren-
sién institucional que permita a todos los actores involucrados un
entendimiento comun sobre esta perspectiva.

Ante este escenario, como SAA Colombia, hemos evidenciado la nece-
sidad de reforzar nuestras estrategias para fortalecer capacidades y
afianzar las herramientas que permita el fortalecimiento de la comu-
nicacion entre PPMy las copartes. Es asi, como surge la necesidad de
afianzar los procesos de formacién sobre el OEDI, pero ademas la
idea de la actualizacion y reforzamiento de la “Caja de Herramientas”
cuyo objetivo central es el facilitar herramientas conceptuales y meto-



dolégicas que permita avanzar en la comprension e incorporacion del
OEDI, por lo menos a nivel de los proyectos que son financiados por
PPM.

Siendo conscientes que la perspectiva de cambio responde a una
perspectiva global, consideramos que la “Caja de herramientas” que
estamos presentando, ademas de ser util para los oficiales de proyec-
tos de PPM, y para las copartes del pais, podra ser utilizado por distin-
tas organizaciones que se interesen en avanzar en la comprension de
esta perspectiva y de aplicarla en los contextos y ambitos que consi-
dere pertinente. Es por esta razén, que existe una version digital, a la
que se puede acceder desde distintas plataformas y también una
versién impresa que estara a disposicién para PPM y para sus copar-
tes en Colombia.

Para la Corporacién PODION, esta “Caja de Herramientas” es un
legado de este aprendizaje, pero a su vez, es punto de partida para
continuar generando didlogo de saberes sobre esta perspectiva. Con
mas de 10 afios avanzando en la comprension y profundizacion del
enfoque, hemos podido evidenciar que es una herramienta podero-
sa, que realmente permite materializar el quehacer politico y metodo-
I6gico de las organizaciones, e ir mas alla de una idea de rendicion de
cuentas o medicidon de impactos. El OEDI, permite reflexionar sobre lo
que hacemos y para qué lo hacemos, contribuye al inter aprendizaje
y a la generacion de procesos de cambio, que de manera concatena-
day alargo plazo aportan a reales transformaciones sociales, que son
visibles en la vida de las organizaciones y de las comunidades que se
acompafian.

En un contexto de alta complejidad e incertidumbre como el que hoy
vivimos, estamos convencidos que el OEDI es un enfoque extraordi-
nario, que permite avanzar hacia caminos de esperanza, no solo para



nuestros territorios, sino para las generaciones futuras. En medio de
cambios politicos, sociales y econémicos de gran envergadura, esta-
mos llamados a generar aportes a dichas transformaciones, nosotros
como Corporacion PODION y como SAA Colombia de PPM, ponemos
a disposicion esta “Caja de Herramientas” la cual consideramos es un
aporte significativo para seguir avanzando en esta direccion.

Jaime H. Diaz A.
Phd.



Introduccion

La Gestion de Conocimiento (en adelante GdC) viene siendo un tema
de interés recurrente, para las organizaciones que reciben financia-
miento de Pan Para el Mundo en Colombia. La Corporacion PODION,
en su calidad de Servicio de Asesoria y Apoyo (SAA), teniendo en
cuenta esta demanda de las copartes en el pais, ha tomado la
decision de iniciar una reflexiéon profunda, que permita comprender
el concepto de GAC, identificar practicas concretas en clave de apren-
dizaje, y mecanismos concretos que permita dar inicio a procesos de
gestion de conocimiento a nivel de proyectos y/o organizacional. De
ahi la importancia de abordar esta reflexion desde una perspectiva
tedrica y también practica, que se complementa con la reflexién que
venimos impulsando sobre la Orientacion hacia los Efectos Directos e
Impactos (OEDI).

Es asi como en respuesta a esta demanda de las organizaciones,
durante la oferta SAA del afio 2022 se llev a cabo un ciclo de encuen-
tros que se denominé “La gestién de conocimiento en las organizacio-
nes sociales y su conexion con el PMEA desde el OEDI". Este ciclo se
desarrollé en tres sesiones virtuales en que se buscé dar respuesta a
distintas preguntas planteadas desde las copartes y cuyo desarrollo
se recoge en este médulo de la caja de herramientas: ;Qué es la
gestion de conocimiento en las organizaciones sociales?; ;Cual es el
aporte del OEDI en la gestién del conocimiento?; ;Qué estrategias se
pueden adaptar para gestionar el conocimiento dentro de las organi-
zaciones?; ;Como se puede vincular la gestiéon del conocimiento en
los procesos de PMEA desde la perspectiva OEDI?; ;Como generar
conocimientos desde los proyectos y/o el quehacer institucional?.

Para responder estas preguntas, nos dimos a la tarea de identificar

personas expertas en la materia, que, desde sus reflexiones tedricas,
vivencias practicas, y experiencias concretas pudiera ayudarnos a dar
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respuestas a estas inquietudes. Complementariamente, desde el
equipo de la SAA fuimos profundizando en nuestra reflexion al
respecto, concretamente en la forma como se conecta la gestion de
conocimiento con el OEDI, de manera particular con los procesos de
Planeacion Monitoreo Evaluacion y Aprendizaje (PMEA). En este
proceso reflexivo, también invitamos a copartes de PPM que ya
vienen avanzando en la experiencia de gestion de conocimiento
dentro de sus organizaciones. El desarrollo de este ciclo tematico,
ademas de mouvilizar la reflexion y el intercambio entre las copartes,
evidencio la necesidad de generar insumos basicos que les permita a
las organizaciones y a la misma SAA Colombia continuar reflexionan-
do sobre lo que implica este proceso, y la forma en como se vincula
dicha gestién de conocimiento a nivel de proyectos y organizacional.

Ante este escenario, invitamos a nuestros ponentes, para que junto
con la SAA avanzara en la construccién de este médulo, compartien-
do los distintos puntos de vista y aproximaciones. Por lo tanto, es un
producto construido a distintas voces, diverso y plural, lo cual es
visible incluso en la forma narrativa en cdmo cada capitulo se va desa-
rrollando. Por lo tanto, podemos decir que este mdédulo, compuesto
por tres capitulos, es una constelacién de voces diversas, que, en
conjunto, quieren presentar puntos de vista diferenciales y comple-
mentarios que contribuyen a la comprension de la gestién de conoci-
miento y las implicaciones para avanzar en esta direccion.

La estructura del médulo

El primer capitulo, ha sido desarrollado por las profesoras de la
Universidad del Valle, Adriana Aguilera y Sandra Riascos, quiénes
desde un enfoque académico y desde su experiencia en la investiga-
cién del tema, aportan al desarrollo de los elementos conceptuales
fundamentales de la gestion del conocimiento, los cuales vinculan
con algunas estrategias que pueden ser adaptadas dentro de las
organizaciones sociales.

El segundo capitulo, se enfoca en experiencias concretas en gestion

de conocimiento derivadas de un proyecto en especifico. Esta parte
es desarrollada por el experto Luis Palma, quien a partir de un estu-
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dio de caso, referido al proyecto “Fortalecimiento de mercados, diversi-
ficacion de los ingresos y mejoramiento de las condiciones de vida en la
Sierra Sur del Pert- SIERRA SUR II”, comparte aprendizajes y recomen-
daciones que contribuyen al objetivo practico de esta caja de herra-
mientas, en cuanto recopila de manera organizada, recursos, técnicas
y estrategias previamente implementadas y cuya efectividad ha sido
probada, lo cual las hace de alguna manera, replicables y/o adapta-
bles en contextos similares.

El tercer capitulo, escrito por Nelly Amparo Rodriguez, Asesora de la
SAA Colombia, quien parte de su propia experiencia, de las reflexio-
nes conjuntas que se han desarrollado al interior del equipo de aseso-
ria, y de los productos concretos que dejo el ciclo virtual sobre
Gestién de Conocimiento, mencionado previamente. En este capitulo
se ofrecen elementos que permite comprender la gestién de conoci-
miento en conexién con los procesos de PMEA, que se dan en una
organizacion dentro del marco del enfoque OEDI.

Para dar armonia a estas diferentes voces, la coordinadora de la SAA
Colombia Natalia Velasquez, junto con Nelly Rodriguez, han asumido
la tarea de armonizar estas reflexiones, razén por la cual se ha cons-
truido este apartado introductorio para el médulo en general y para
cada capitulo. En dichos apartados, se intenta evidenciar los aspectos
mas relevantes de la reflexion, contextualizar el proceso en el que se
ha dado la misma, y también revelar algunas conclusiones y concep-
tos generales, que pueden coadyuvar a la comprensién del moédulo
en su conjunto y de los capitulos en particular.

Las conclusiones generales

Como conclusién general, es posible plantear que la Gestién de Cono-
cimieto, implica una comprensién y aproximaciéon amplia e integral.
Por lo tanto, la GdC debe ser asumida como un proceso de caracter
transversal, que no se limita exclusivamente al acceso y uso de las
tecnologias de la informacién, tampoco a un procedimiento de tipo
administrativo, sino a un hecho ante todo cultural, que implica a las
personas dentro de una organizacién y al tipo de relaciones que se
establecen entre ellas.



A diferencia de la informacién, la gestion del conocimiento se
refiere a la creacion, comunicacion y participacion de los actores
involucrados, en el intercambio, transferencia y apropiacion colecti-
va y critica de la informacién disponible, de tal manera que se
fomente el aprendizaje y la colaboracidn entre los miembros de la
organizacién. En consecuencia, la gestién de conocimiento en las
organizaciones sociales constituye un proceso de tipo estratégi-
co, con un potencial enorme de influir en el efecto e impacto
misional, es decir, en la generacién de cambios y transformacio-
nes sociales. A través de la gestion de conocimiento, las organi-
zaciones sociales pueden mejorar su capacidad para innovar,
adaptarse a los cambios, y generar efectos e impactos positivos
en sus entornos y en los actores de cambio con y por quienes
trabajan. Por lo tanto, abarcar el proceso estratégico de gestion
de conocimiento desde el enfoque OEDI resulta pertinente y
necesario, especialmente en aquellas organizaciones que quie-
ren dar un salto cualitativo frente a su quehacer, y quieren avan-
zar en despersonalizar el conocimiento, para convertirlo en un
saber institucional.

Esta transversalidad de la gestion del conocimiento, se ha
venido haciendo evidente en los distintos médulos de esta caja
de herramientas. Asi, por ejemplo, hablar de Desarrollo organiza-
cional y fortalecimiento institucional (DOFI), implica entender que
existe un vinculo directo con la forma como se crea y comparte
el conocimiento organizacional, en la medida en que contribuye
a mejorar los flujos de informacion, que permita usar la informa-
cién para la toma de decisiones de caracter estratégico. Asi
mismo, fomenta la innovacion, el intercambio de ideas, el traba-
jo colaborativo, llevando a ciclos virtuosos de aprendizaje orga-
nizacional, entre muchos otros. Para ampliar informacion ir a
mddulo 1.

De la misma manera, la gestién del conocimiento se retoma
como proceso paralelo, cuando se habla de los sistemas de
Planeacién, Monitoreo, Evaluacidn y Aprendizaje (PMEA), particular-
mente en la forma como a partir del monitoreo y la evaluacion,
se puede ir mas alla de los cambios, reflexionando sobre los
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aprendizajes que produce la generacion de dichos cambios, y
como los mismos influyen en nuestra estrategia de intervencién
y en la teoria de cambio que subyace a la misma. Es por esta
razén que desde el OEDI evidenciamos el ciclo virtuoso que
posibilita el planear, monitorear, evaluar y aprender; el cual
contribuye a la gestién de conocimiento. En el médulo de PMEA,
hablamos concretamente de la sistematizacién, como una
forma de producir aprendizaje. Para ampliar informacién ir a
médulo 2.

Esta reflexion, nos lleva a evidenciar una segunda conclusién
muy importante, la cual hace referencia a la correlacién y comple-
mentariedad existente entre aprendizaje y conocimiento. Podemos
mencionar que, en la Gestién de Conocimiento desde el OEDI, es
ineludible la relacidn que se presenta entre estas dos categorias,
en una perspectiva tedrico- practica. Desde la reflexién concre-
ta, es evidente que el aprendizaje y el conocimiento estan estre-
chamente vinculados y se complementan mutuamente. Tam-
bién podemos plantear que al incorporan procesos de DOFI,
PMEA, o transversalizacion del enfoque de género, la correlacion
entre el aprendizaje y el conocimiento se potencia con mayor
facilidad cuando esta presente el OEDI, dado el énfasis que el
enfoque coloca en la generacién de cambios, y en los procesos
de intervencién que suponen dichas transformaciones.

Sin duda alguna, el aprendizaje organizacional (incluido el que se
desprende del ciclo de PMEA), es la fuente principal de conoci-
miento organizacional, que se puede despersonalizar desde
procesos de Gestion de Conocimiento, para volver ese saber,
algo institucional. Es pocas palabras, es a través del aprendizaje,
que las organizaciones adquieren nuevo conocimiento y expe-
riencias, las cuales pueden ser almacenadas, compartidas,
aplicadas y replicadas dentro y fuera de la organizacion desde
los procesos de Gestién de Conocimiento.

Esperamos que este moédulo, responda en buena medida a ese

interés y necesidad expresada por las organizaciones copartes,
que animo el ciclo de sesiones virtuales y que derivd en esta
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compilacion de tres miradas complementarias sobre el tema. Consi-
deramos que este material, puede contribuir a fortalecer las practicas
para gestionar su conocimiento, que algunas organizaciones ya han
iniciado, sin importar si se trata de acciones incipientes, un tanto
aisladas, o bien, procesos mas complejos y conectados.

Por ultimo y lo mas importante, esperamos que esta reflexion se
constituya en una fuente de motivacion, que aporte a las organizacio-
nes a asumir con mayor confianza los retos de realidades que supone
la complejidad del contexto colombiano, y también los contextos
internos institucionales, como la rotacién de personal, el relevo gene-
racional, el transito de liderazgos individuales y centralizados, a
formas de liderazgo participativo en donde prima el trabajo colabora-
tivo y el fomento de una cultura de aprendizaje continuo.

Para cerrar esta introduccién, queremos expresar nuestro agradeci-
miento publico al equipo de expertas y expertos, que se han animado
a compartir sus reflexiones, tanto en el espacio del ciclo virtual, como
en las paginas que aqui presentamos. Su aporte es incalculable, y
contribuye a su vez, a nuestra propia gestion de conocimiento como
SAA Colombia.
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Capitulo 1.
La gestion de conocimiento desde la
perspectiva tedrica

Adriana Aguilera y Sandra Riascos. Universidad del Valle - Colombia

Sobre las autoras

Adriana Aguilera Castro

Profesora Titular adscrita al Departamento de Administraciéon y Orga-
nizaciones, de la Facultad de Ciencias de la Administracion de la
Universidad del Valle. Magister en Ciencias de la Organizacion de la
Universidad del Valle (Colombia), Especialista en Direccion de Recur-
sos Humanos - Doble Titulacion - Universidad Europea Miguel de
Cervantes (Espafia) Universidad Internacional Iberoamericana (Esta-
dos Unidos) e Ingeniera Industrial de la Universidad del Valle (Colom-
bia). Integrante del grupo de investigacion Humanismo y Gestion;
categorizada como Investigadora Asociada en Convocatoria de
Minciencias. Ha desarrollado proyectos y publicado articulos y libros
relacionados con las tematicas de Direccionamiento Estratégico,
Gestion del Conocimiento, Gestion del Talento Humano, y PYMES.
Actualmente coordina el Area de Desarrollo Académico Administra-
ciony Organizaciones; lidera la linea de investigacién en Management
y Organizaciones del grupo de investigacion Humanismo y Gestion; y
es la Directora de los Programas de Tecnologia de la Facultad de Cien-
cias de la Administracion de la Universidad del Valle.

Sandra Cristina Riascos Erazo

Profesora titular adscrita al Departamento de Administracién y Orga-
nizaciones de la Facultad de Ciencias de la Administracion. Doctora en
Ingenieria Informatica de la Universidad Carlos Ill de Madrid (Espafia),
Especialista en Auditoria de sistemas de la Universidad Antonio
Narifio (Colombia) y Licenciatura en Informatica Universidad de
Narifio (Colombia). Directora del grupo de investigacién Inteligencia
de Negocios e Ingenieria del Conocimiento (INIC); categorizada como
Investigadora Asociada en la Convocatoria de Minciencias. Coordina-
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dora de la linea en Gestién del Conocimiento e Innovacion del Docto-
rado en Administracion. Investigadora y autora de diferentes articu-
los y libros en temas relacionados con: Gestion del Conocimiento,
Innovacioén y Tecnologia.

En este primer capitulo, las profesoras Aguilera y Riascos, nos presentan
sus reflexiones académicas, que por varios afios han realizado sobre
el concepto de Gestién del Conocimiento. Para este modulo en particular,
le hemos pedido a las profesoras, ofrecer insumos concretos que
permitan a las organizaciones avanzar en la comprension de la Gestion
del Conocimiento, y en la implementacidn de procesos de esta naturaleza.
El documento se estructuré a partir de preguntas, tales como: ;Qué
es la Gestién del Conocimiento? ;Cuales son los elementos claves de
la gestién del conocimiento? ¢Cuales estrategias que se pueden adaptar
para la gestion del conocimiento dentro de los proyectos y/o en las
organizaciones? Las autoras, adicionalmente ofrecen algunos ejemplos
concretos, que faciliten la apropiacién de estos conceptos claves, en
el marco de los proyectos y/o de las organizaciones que quieran avanzar
en esta direccion.

1. Elementos fundamentales de la gestion del
conocimiento

Segun Aguilera y Asprilla (2019), las organizaciones pertenecientes al
tercer sector resaltan por su labor de apoyo a la sociedad, por medio
de acciones que buscan generar bienestar en las personas, tales
como la promocién de valores, la satisfaccion de necesidades emocio-
nales y el mejoramiento de la calidad de vida; por esta razén, la
gestion del conocimiento cobra importancia en este tipo de organiza-
ciones, ya que sus labores cotidianas apuntan a la transformacién de
la sociedad.

En la vida diaria de todas las organizaciones, circulan conocimientos

que no siempre estan escritos o sistematizados, pero que se usan
para la generacién de bienes y/o servicios, y en el caso especifico de

14




las organizaciones no gubernamentales, para la solucion de proble-
mas sociales. Este tipo de conocimiento recibe el nombre de conoci-
miento tacito (Polanyi, 1966), y es el que se ejecuta de una manera
mecanica, derivado de la experiencia, y se transmite mediante la
observacién y la imitacion. Un ejemplo de conocimiento tacito es el
que posee el agricultor para decidir la fecha de cosecha del maiz.

Igualmente, en todas las organizaciones circulan conocimientos que
estan estructurados y esquematizados, las personas que usan dichos
conocimientos, son conscientes de lo que saben cuando ejecutan las
labores. Este tipo de conocimiento se conoce como conocimiento
explicito (Polanyi, 1966). Ejemplo de conocimiento explicito es el que
deben tener un abogado, un contador, un médico, un administrador,
un trabajador social, un psicélogo, un odontélogo.

Segun Davenport & Prusak (2001), el conocimiento es una combina-
cion de informacion, experiencia, contexto, interpretacion y reflexion.
Lo ideal en el contexto de las organizaciones, es lograr que los conoci-
mientos se encuentren estructurados y esquematizados para su difusion
y aprovechamiento; es decir, que se logre el paso del conocimiento tdcito,
al conocimiento explicito.

Del conocimiento tdcito al conocimiento explicito

| : , Sl
Un agricultor puede decidir el Un odontélogo sabe cémo

momento de la cosecha del debe tratar a su paciente por la
maiz a partir del color y el tacto informacién estructuraday
del pelo de la mazorca esquematizada que ha recibido

para ejercer su profesion
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A continuacion, se presentan dos definiciones de gestion del conoci-
miento, que introducen elementos importantes para abordar esta
tematica a nivel de las organizaciones en general, y en particular, en
las organizaciones del tercer sector.

1.1 ;(Qué es la Gestion del Conocimiento?

La gestién del conocimiento es un proceso sistemdtico para crear, transfe-
rir, almacenar y aplicar conocimiento de modo que su utilizacién haga
mds eficaz y productivo el trabajo (Alavi & Leidner, 2001; Andersen,
1999; Davenport, DelLong & Beers, 1997; Wiig, 1997). Es importante
que las organizaciones sociales consideren el proceso de gestion del
conocimiento en su direccionamiento estratégico, es decir, que se
refleje en los procesos que son necesarios para llevar a cabo su mision.

La gestion del conocimiento también se define como un conjunto de prdcti-
cas que permiten el aprovechamiento de los activos de conocimiento que
poseen las organizaciones y que les permiten generar beneficios en cuanto
a su eficiencia y eficacia (Polanyi, 1997; Nonaka y Takeuchi, 1999; Alavi &
Leidner, 2001; Stankosky y Baldanza, 2001; Runar E., 2008; entre otros).
Teniendo en cuenta esta definicion, las organizaciones sociales, deben
definir una ruta de trabajo, que involucre practicas de gestion del cono-
cimiento como paginas y mapas de conocimiento, lecciones aprendi-
das, wikis, mentoria, entre otros; considerando la colaboracién cons-
tante entre los actores de la organizacion.

En las definiciones anteriores, queda claro que las organizaciones
deben generar espacios de didlogo entre sus colaboradores, de tal
manera que puedan compartir sus experiencias (conocimiento tacito)
y transformarlas en conocimiento explicito que esté disponible para
quien lo necesite (procesos organizacionales); dichas dinamicas permi-
tiran fortalecer el capital intelectual de la organizacion.

La gestion del conocimiento para las organizaciones sociales, se consolida
en la dindmica de la innovacion social, es decir, en la posibilidad de mejo-
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Aprendizaje Experiencia

Conocimiento Aptitud

Competencia Crecimiento

Capacitacion Habilidades

rar o generar nuevas propuestas, metodologias, dindmicas e iniciativas
que beneficien a la sociedad. Desde esta perspectiva, Rincon, Hermith &
Bautista (2018) mencionan que, aunque la relacién entre innovacién
social y gestién del conocimiento puede ser compleja, es considerada
por su trascendencia en la participacion consciente y responsable para
la transformacién sociocultural de comunidades, en medio de la inter-
vencién de sus problematicas.

El aprendizaje y aprovechamiento de la cultura, tradiciones y el sentido
comun, hace la diferencia en las distintas soluciones que se proponen
desde las organizaciones sociales, para resolver problematicas de
interés ciudadano. En este escenario cobra importancia la gestion del
conocimiento y el planteamiento de nuevas perspectivas que se
deriven de las experiencias de las organizaciones no gubernamentales.

1.2. Elementos clave en el proceso de gestién del conocimiento

En el contexto de las organizaciones, independientemente de su
naturaleza, es fundamental establecer una metodologia que facilite la
gestioén del conocimiento. El conocimiento en las organizaciones del
tercer sector, se constituye en un eje transversal para el logro de los
objetivos de forma eficiente y eficaz, y esto cobra importancia por su
labor de apoyo a la sociedad, por medio de acciones que generan
bienestar para diversas comunidades.

En la literatura actual no existe un estandar para gestionar el conoci-
miento, diversos autores han realizado propuestas en este sentido
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(Zollo y Winter, 1998; Atehortua et al, 2011; Lebrato, 2015). Entre las
propuestas revisadas, se encuentra la de Medina, Medina y Noguera
(2017), ilustrada en la figura 1, la cual presenta una estructura detalla-
da del proceso para gestionar el conocimiento, que facilita su adapta-
cién a organizaciones sociales.

Fig. 1: Metodologia de gestién del conocimiento

Retroalimentacion

Adquirir

* Necesidades de Nuevas
informaciony su necesidades de
prioridad. informacion

* Posibles fuentes de i
informacién (validad y Organizar
accesibles).

* Periodo de monitorep.

« Exigencias de Divulgar
producto.

* Recursos preliminares
(financiero, humanos,

tecnolégicos, Usar
tiempo...). « Conocimiento
adquirido.
Medir . Impac.to.del
conocimiento
gestionado
Adquirir Organizar Divulgar Usar Medir
-Fuentes de -Informacién | -Vias de Pdblico objetivo | -Medir uso e
informacién atil (filtrar) divulgacion usa p/s, lo impacto de los p/s
-Vias de adquirir | -Homogenizar | -Hacer llegar contextualiza y brindados
-Capturar -Puesta en al publico puede llegar a ser | -Nuevas
informacién valor objetivo los p/s | generalizado necesidades de
informacién

Fuente: Medina, Medina y Noguera (2017)
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Esta metodologia es interesante, porque se soporta en la visién de las
organizaciones como sistemas abiertos; es decir, se considera la
interaccion constante de las organizaciones con los aspectos que
conforman el medio ambiente externo, tanto general (aspectos
econdémicos, politicos, socio-culturales, legales, ambientales), como
especificos (clientes/consumidores, proveedores, instituciones regu-
ladoras-grupos de presion, competidores) para dar respuesta a las
necesidades de la sociedad.

Los autores de la metodologia consideran los siguientes aspectos:

i. Lasentradas que requieren las organizaciones para llevar
a cabo sus objetivos, en términos de informacion, conoci-
miento y otros recursos.

ii. Luego estas entradas, hacen parte de un proceso de
transformacion, en el que se debe evidenciar una
propuesta de valor, que la sociedad percibe en
los bienes y/o servicios que ofertan las orga-
nizaciones.

iii. Por ultimo, derivado de la funcién que
cumplen las organizaciones en la socie-
dad, y de la percepcién de sus benefi-
ciarios, se genera una retroalimenta-
cién que permite el mejoramiento de
los bienes y/o servicios.

X - <

En todas las etapas del proceso de generacion de bienes y/o servicios,
se evidencia la importancia del conocimiento y su gestion, en la Tabla
1 se explica detalladamente cada fase de la metodologia propuesta
por Medina, Medina y Noguera (2017).
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Tabla 1. Fases de la metodologia de gestién del conocimiento

FASE

COMO DESARROLLARLA

EJEMPLOS

Adquisicion de
conocimiento

Hace referencia a
los conocimientos
extraidos de la
experiencia y
aprendizajes que
emergen al
sintetizar e
interpretar
informaciones
diversas (Holsapple,
Hsiao, & Oh, 2016).
Es el conocimiento
gue la organizacion
obtiene de fuentes
internas y externas.

Seguin Atehortua et al, (2011) el proceso
de produccién del conocimiento requie-
re considerar las necesidades plantea-
das desde el direccionamiento estraté-
gico, la gestién de proyectos, los planes
de mejora y las oportunidades de
innovacién; ademas de definir acciones
como:

-Las capacitaciones requeridas de
acuerdo a las necesidades; y

-La socializacién de los conocimientos al
interior de la organizacién, tanto el
adquirido en las capacitaciones como
en la ejecucién de proyectos, y las
consultorias que se hayan contratado.

El resultado principal de este proceso se
evidencia en lecciones aprendidas en la
ejecuciéon de los proyectos, planes de
mejora continua, métodos de gestion
organizacional, entre otros.

-Cuando los
colaboradores
asisten a eventos
relacionados con los
objetivos estratégi-
Cos.

-Capacitaciones que
les permiten ampliar
conocimientos.
Fuente externa.

-Los procesos de
socializaciény
mentoria, en los
cuales los colabora-
dores adquieren
conocimientos de
sus comparieros y/o
superiores. Fuente
interna.

Organizacion

Proceso que hace
accesible el
conocimiento a
aquellos que lo
necesiten.
“Codificar el
conocimiento es
organizarlo, hacerlo
explicito, portable y
facil de entender”
Parra (2004).

La organizacion del conocimiento
adquirido o producido por la institucién,
implica que se sistematice de tal forma
que pueda ser asequible para todos los
colaboradores. En esta fase es impor-
tante que la organizacién defina los
parametros para su organizacion:

-El objetivo del conocimiento

-La importancia del mismo, y

-A quién esta dirigido.

Entre las técnicas mas utilizadas para
organizar o sistematizar el conocimien-
to se encuentran: los mapas de conoci-
miento y los manuales de procesos, que
se pueden elaborar con base en las
lecciones aprendidas, los planes de
mejora continua y las paginas de
conocimiento de los colaboradores.

-Mapas de conoci-
miento elaborados a
partir de los
conocimientos 'y
experiencias de los
colaboradores
(expresado en forma
grafica).

-Manuales de
procesos organiza-
cionales, en los que
se organizan los
conocimientos de los
colaboradores
requeridos para
desarrollar las
actividades principa-
les de las organiza-
ciones.
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FASE

COMO DESARROLLARLA

EJEMPLOS

Divulgacion

Hace referencia a la
transferencia del
conocimiento entre
individuos o equipos
de trabajo. Algunos
factores que afectan
este proceso son: la
cultura, la estructura
y el nivel de
crecimiento de la
organizacion.

La etapa de divulgacion o transferencia
requiere que la organizacion defina
espacios desde su planeacién estratégi-
ca para desarrollar este proceso. La
transferencia se efecttia de dos formas:

a) escrita: documentacion como
manuales de procesos, lecciones
aprendidas, mapas de conoci-
miento, repositorios de informa-
cion, etc,; y

b) oral: ponencias en eventos,
intervencién en comités y reunio-
nes de trabajo, mentoria, etc.

-Comités y reuniones
de equipo de
trabajo, donde se
comparten las
experiencias y los
conocimientos
generados en el
desarrollo de las
actividades organiza-
cionales.

-Lecciones aprendi-
das, elaboradas a
partir de las
experiencias de los
colaboradores, que
una vez sistematiza-
das permiten la
divulgaciéon del
conocimiento

Uso

Corresponde ala
aplicacién del
conocimiento de
forma productiva.
Es decir, el uso
efectivo del
conocimiento en la
elaboracién de
productos y/o
servicios con valor
agregado.

La aplicacién del conocimiento en las
organizaciones sociales se plantea
desde las actividades que propician la
generacion de ideas que les permitan a
los  colaboradores  vincular  sus
experiencias, los procesos actualizados,
los conocimientos adquiridos y transfe-
ridos y la creatividad, en funcién de
generar o modificar metodologias,
procesos, que le permitan ejecutar su
plan de mejoramiento y mantener su
propuesta de valor.

-Una nueva
metodologia para
intervencion social o
la mejora significati-
va de alguna
existente, desarrolla-
da a partir de las
experiencias y
conocimientos
adquiridos por los
colaboradores de la
organizacion.

-Disminucién de
errores enla
ejecucién de
proyectos, a partir
de lecciones
aprendidas en
proyectos anteriores.

Mediciones

Implica identificar
debilidades
organizacionalesy
tomar acciones
correctivas para

Con el propésito de evidenciar el avance
en la gestion del conocimiento, es
importante segln Atehortua, et. al.
(2011), evaluar la metodologia, los
resultados y el impacto generado por la
gestién del conocimiento.

-indices de gestién;
proyectos desarrolla-
dos de acuerdo con
el cronograma
establecido.

-NUmero de
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incrementary Las herramientas que se deben conside- | lecciones aprendi-
desarrollar el capital | rar para este propdsito son: das, generadas por
intelectual, con las experiencias
miras a su mejora- derivadas de la
mientoyala participacion en
generacion de valor | -Cuadro de mando integral (dimensio- | diferentes proyectos.
(Le6n Santos, 2009). | nes aprendizaje, procesos, actores
sociales, finanzas)

-Indicadores de gestién (eficiencia,
eficacia e impacto)

-Autoevaluacion y auditorias.

Dentro de la tabla 1, podemos evidenciar algunas herramientas de

apoyo a la gestion del conocimiento en las organizaciones. Dada la
naturaleza de este médulo, consideramos procedente ampliar la infor-
macién sobre alguna de ellas. A continuacion, se explican brevemente:

i. Ficha de produccién de conocimiento: Las organizaciones sociales
pueden generar fichas por cada producto de conocimiento donde
principalmente debe tener: nombre del producto, tipo de producto
(leccién aprendida, investigacion del entorno, mejora continua, etc.),
proceso al cual se encuentra asociado, responsable (cargo), usuarios
del producto (colaboradores beneficiarios), descripcion detallada del
producto de conocimiento, repositorio donde se haya almacenado el
producto, permisos de acceso y costo (estimacion del costo de genera-
cién del producto conocimiento como -tiempo del personal, equipos,
expertos, etc - ver anexo: Ficha de Producto de Conocimiento).

ii. Consultorias externas: las organizaciones sociales pueden acudir a
consultorias externas para resolver problemas especificos, que no
consigan solucionar por sus propios medios. Los consultores externos
aportan sus conocimientos para la soluciéon de problemas puntuales 'y
estos conocimientos pueden ser integrados en las rutinas organizacio-
nales.

iii. Paginas del conocimiento: o también llamadas paginas amarillas o
directorio del conocimiento, las cuales hacen referencia a un reposito-
rio de informacién relacionada con las experiencias y conocimientos
formales adquiridos por cada uno de los colaboradores y que pueden
servir como punto de partida para la elaboracion de mapas de conoci-
miento a nivel organizacional.
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iv. Mapas de Conocimiento: son representaciones graficas que
permiten identificar los conocimientos disponibles en la organizacion,
el lugar donde estan ubicados y las personas que lo poseen. Los
mapas de conocimiento permiten que las organizaciones sociales
identifiquen los conocimientos necesarios para realizar sus objetivos.

v. Lecciones aprendidas: hace referencia al documento en donde se
explica la experiencia positiva o negativa, adquirida en un proceso
especifico desarrollado por la organizacion. En dicho documento se
espera encontrar elementos claves de las situaciones presentadas, su
analisis y las soluciones ejecutadas para subsanar la situacion problé-
mica. Los principales campos que debe tener una leccién aprendida
son: fecha, proyecto o proceso origen del aprendizaje, responsable
del reporte, evento (descripcién detallada), leccion aprendida
(descripcion detallada) y conclusién o recomendacion.

vi. Mentoria: es una relacion de desarrollo de personal, en la que una
persona que es experta en una tematica determinada o tiene mayor
experiencia en el desarrollo de una labor, le ensefia a otra persona
que tiene menos conocimiento de dicha tematica o esta iniciando su
proceso de aprendizaje para realizar una actividad, funcién o proce-
so.

vii. Indicadores de gestion (eficiencia, eficacia e impacto): los indica-
dores de gestion son un tipo especial de indicador que se aplica en las
organizaciones o grupos sociales para evaluar el grado de cumpli-
miento de sus propdsitos o para monitorear o controlar un parame-
tro especifico. Los indicadores de eficiencia corresponden a la
divisién entre los recursos utilizados/Producto de Conocimiento; los
indicadores de eficacia se estiman desde la divisién de los logros de la
gestion del conocimiento entre las metas de la gestién del conoci-
miento. Los indicadores de impacto estan relacionados con la efectivi-
dad (eficiencia + eficacia) del producto de la gestion del conocimiento.

viii. Cuadro de mando integral (CMI): es una herramienta de gestion
que apoya la toma de decisiones de los directivos, ya que proporciona
informacién periddica sobre el cumplimiento de los objetivos. Su
importancia radica en que traduce la estrategia en objetivos, que se
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miden a través de indicadores y se ligan a planes de accion. El CMI
incluye cuatro perspectivas para el control de la gestién: a) financiera
(rendimiento sobre la inversion, valor afiadido); b) desarrollo y apren-
dizaje (satisfaccién de los empleados, disponibilidad de los sistemas
de informacién); c) procesos (calidad, tiempos de respuesta, costo,
introduccion de nuevos productos/servicios); y d) clientes (satisfac-
cién, retencién, cuota de mercado).

ix. Autoevaluacién: Hace referencia al proceso de valoracién o
evaluacién de los conocimientos que la organizacidon ha adquirido y
desarrollado en el dia a dia; es decir, permite identificar las deficien-
cias y fortalezas en el conocimiento requerido de la organizacion.

X. Auditorias: consisten en someter a un proceso de revisién, por
parte de un experto, determinados procedimientos, actividades,
informes, procesos, entre otros; con intencidon de obtener un alto
grado de garantia de la correcta elaboracién o desarrollo de los
mismos. Las auditorias son necesarias porque aportan la evaluacion
de expertos externos, para asegurar que se estan realizando correc-
tamente actividades misionales de las organizaciones.

1.3 Algunas propuestas estratégicas para abordar la gestién del
conocimiento en las organizaciones del tercer sector

Derivadas de la revision bibliografica y algunas experiencias de traba-
jo con organizaciones del tercer sector, se presentan cuatro propues-
tas estratégicas, que pueden ser de utilidad para un abordaje formal
inicial de la gestion del conocimiento en este tipo de organizaciones.
A continuacion, se presentan algunas propuestas que pueden ser
utiles, para iniciar un proceso formal de gestién del conocimiento en
las organizaciones:

Formalizacién de procesos.

Teniendo en cuenta que un proceso es “el conjunto de actividades,
que convierten las entradas en resultados, es decir, las actividades
que agregan valor”; con esta propuesta lo que se pretende es que las
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organizaciones sociales tengan al menos un mapa general con los
procesos mas importantes que desarrollan, y que posteriormente,
establezcan procedimientos (conjunto de instrucciones o pasos para
llevar a cabo tareas especificas), que apoyen el desarrollo de las activi-
dades diarias.

Un ejemplo de lo anterior puede ser el siguiente: todas las organiza-
ciones requieren de bienes y/o servicios para desarrollar sus activida-
des diarias, en ese sentido un proceso muy importante es el proceso
de compras. Como la organizacion ha definido que este es un proceso
esencial, se debe llevar a cabo de manera formal, es decir, se debe
establecer un procedimiento para su realizacién. El procedimiento
general de compras podria ser:

—» Negociar el
Identificar Diligenciar Revisary Solicitar contrato
los bienes formato de aprobar la cotizaciones con el
y/0 servicios solicitud solicitud de alos proveedory
requeridos de compra compra proveedores aprobar la
compra

J

Revisar que
Recibir el el producto .
producto y/g ser\l/Jicio Aprobary Actualizar
y/0 servicio 3 esté »  pagar regist};los
solicitado conforme a facturas contables
lo solicitado

Este ejercicio es importante, porque indistintamente de la persona
que ocupe el cargo, la informaciéon necesaria para llevar a cabo el
proceso esta disponible, y se ha establecido un procedimiento formal
para realizar las actividades. En ese sentido el conocimiento sobre el
desarrollo del proceso permanece en la organizacion.
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Considerar de manera gradual la integracion de las TIC en los

procesos

Algunas TIC actian fundamentalmente en las fases de generacién,
organizacion y transferencia del ciclo del conocimiento a nivel organi-
zacional (Joshi y Bhat, 2015). En la tabla 2, se ilustran las diferentes
tecnologias mas utilizadas a nivel de las empresas y que se esperaria
aportaran a la gestion del conocimiento.

Tabla 2. Tecnologias que apoyan la gestion del conocimiento

PROCESOS DE GESTION DEL CONOCIMIENTO

TECNOLOGIA
\s\o o(\@ R\ o &
?‘60}) 0(% Q\“ \ @

Ofimética X X
Sistemas de Informacion
(ERP, CRM, SCM, Conta- X X X
bles)

Internet X

Correo Electrénico X

Pagina Web X X X

Chat X X

Videoconferencia X X
Plataformas virtuales
(infografia, mapas X X X X
conceptuales)

Big data X X
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Las tecnologias de la informacion y las comunicaciones ilustradas en
la tabla 2, facilitan el desarrollo de cada una de las etapas del proceso
de gestionar el conocimiento. Al respecto, se destaca especialmente
la ofimatica como una herramienta TIC que apoya todas las fases; los
avances en tecnologia como las plataformas virtuales apoyan el
trabajo colaborativo facilitando la transferencia de conocimiento, asi
como también, la tecnologia Big data favorezca la aplicacion del cono-
cimiento adquirido en la organizacién social.

Renovar la cultura organizacional

Segun Belalcazar-Belalcazar (2012), la cultura organizacional se refie-
re al sistema de valores que esta presente en una organizacion y del
cual se desprenden una serie de normas y pautas de conducta, con
los que los individuos se sienten mas o menos identificados. Esta
autora plantea que la cultura organizacional constituye un auténtico
elemento aglutinador, que permite a la organizacion alcanzar sus
objetivos y cumplir con las metas definidas. Teniendo en cuenta lo
anterior, se hace necesario que las organizaciones sociales establez-
can normas y valores en los que se privilegie la gestion del conoci-
miento, ya que esto les permitira ser eficaces en sus procesos de
intervencién social. El hecho de reconocer la importancia de imple-
mentar ciertos sistemas de gestion, puede llevar a que este tipo de
organizaciones mejoren sustancialmente su eficacia y se beneficie un
ndmero mayor de personas con sus acciones.

Un ejemplo de renovacion de la cultura organizacional, en organiza-
ciones del tercer sector, es el caso del Hogar de Cristo, estudiado por
Rodriguez y Quezada (2007). Esta ONG chilena dedicada inicialmente
a la obra social de apoyo a las personas en situacidon de pobreza y
pobreza extrema, sin la implementaciéon de procesos formales de
gestion, ha sufrido una interesante transformacion que se evidencia
desde la formulacién de su mision: “El Hogar de Cristo acoge con
dignidad a los mas pobres entre los pobres, para ampliar sus oportu-
nidades a una vida mejor. Convoca con entusiasmo y vincula a la
comunidad en su responsabilidad con los excluidos de la sociedad. Es
una organizacion transparente, eficiente y eficaz, que animada por la
espiritualidad de San Alberto Hurtado, promueve una cultura de
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respeto, justicia y solidaridad. De igual manera, se observa como en la
formulacion de mision se utilizan los términos: “transparente, eficiente
y eficaz”, para definir a la organizacidn; valores todos centrales en la
gestion de las organizaciones modernas, y que en el pasado seria
impensable incluir, en el funcionamiento de este tipo de organizacio-
nes, dedicadas a la satisfaccion de necesidades sociales (Rodriguez y
Quezada, 2007).

Gestor de Conocimiento

Entre algunos aspectos que debe considerar la organizacion es la
creacion de un cargo en su planta de personal o la asignacién de
funciones relacionadas con un Gestor de Conocimiento, quien se
debe encargar de introducir nuevos conocimientos en la organiza-
cién, apoyar los procesos de transferencia, aplicaciéon y conservacion
de los mismos; especialmente se dedicaria liderar el proceso de
gestionar conocimiento, desde la perspectiva de la construccién de
una red de conocimiento entre los colaboradores (Armengol y Rodri-
guez, 2006; Gairin S., J., Rodriguez G., D., & Armengol A., 2007). Dentro
del rol como Gestor de Conocimiento, se deben considerar algunas
funciones como:

i). Organizar y consolidar una red de conocimiento con los actores del
ecosistema de la organizacion.

ii). Organizar y coordinar a los colaboradores de la organizacion en
funcion del conocimiento requerido por la organizacion.

iii). Propiciar espacios entre los colaboradores para el debate y cons-
truccién del conocimiento requerido por la organizacion.

iv). Indagar sobre conocimientos y actividades que permitan dinami-
zar la red propiciando que los colaboradores realicen aportes perti-
nentes para la gestién del conocimiento.

v). Reconocer y analizar las necesidades de conocimientos de los

participantes, descubrir los puntos algidos de las discusiones, los
temas implicitos, los enfoques alternativos y/o deficiencias de
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reflexion en los temas propuestos.

vi). Garantizar la pertinencia y calidad de las aportaciones (conoci-
mientos), procurando que se ajusten a los objetivos planteados en la
red y la organizacion.

vii). Buscar la informacién y el conocimiento pertinente, ya sea en la
red o fuera de ella. También procurarse documentos, investigaciones,
experiencias, ensefianzas de expertos u obtener entrevistas con
personalidades (conocidas o no) que posean conocimiento o expe-
riencia sobre los temas sometidos a debate.

viii). Contactar con expertos y consultores con el fin de que contribu-
yan en algin momento al debate, ya sea directamente o sometiendo
algiin documento a discusién.

ix). Investigar a través de alguna herramienta o identificacién de las
problematicas que van surgiendo en la organizacion, de tal forma que
pueda ser material de trabajo para la red de conocimiento, a fin de
aportar posibles soluciones.

x). Propiciar conexién de la red de conocimiento de la organizacion
con otras redes pertinentes. Es importante mencionar que el gestor
de conocimiento debe tener competencias en los siguientes aspectos:

* Comunicacién: habilidades para mantener una comunicacién
fluida entre los colaboradores de la organizacion.

* Sociales: facilidad para interactuar, espiritu conciliador y proacti-
vidad para motivar a los colaboradores para gestionar el conoci-
miento.

* Tecnoldgicas: habilidades que le faciliten la utilizacién de medios
tecnoldgicos que faciliten la creacion, adquisicién, transferencia y
aplicacion del conocimiento que tienen los colaboradores de la
organizacion.

Estas propuestas son un abrebocas, pero se invita a todas las organi-
zaciones para que, a partir de sus experiencias particulares, realicen
otras propuestas que consideren estratégicas, para gestionar el cono-
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cimiento y afiadir valor a los productos y/o servicios que ofrecen.

En conclusion, podemos decir, que la gestion de conocimiento
supone la disponibilidad del equipo, para interpelarse, interpelar al
otro desde una perspectiva critica, que permita el proceso de aprendi-
zaje y de construccion de conocimiento. Los insumos presentados en
este apartado, nos permiten tener una comprensién general del
concepto de Gestion de Conocimiento, asi como dicho concepto se
expresa dentro de organizaciones sociales que hacen parte del sector
social, como afuera. Nos ofrece también herramientas, ejemplos e
insumos muy ilustrativos, que podran ser aplicados por organizacio-
nes sociales que estan interesados en abordar de manera mas estra-
tégica el conocimiento, y por ende la Gestion de Conocimiento.

Capitulo 2.
La gestion de conocimiento desde la
perspectiva practica

Luis Alberto Palma Gonzales- Peru
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Andinas - Centro Bartolomé de las Casas. Con mas de 25 afios de
experiencia profesional en la gestién de Programas y Proyectos de
Desarrollo Rural con financiamiento del Tesoro Publico y la Coopera-
cion Internacional (Banco Mundial, FIDA, Holanda, Fondo Peru
Canada, Programa de Pequefias Donaciones - PNUD), con énfasis en
la implementacion de los Sistemas de Planificacién, Seguimiento,
Evaluacion y Sistematizacion.
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Introduccion

Este segundo capitulo, aborda la Gestién del Conocimiento
desde la perspectiva practica. Luis Palma como experto, parte
de su experiencia concreta en el Perd, a partir del Proyecto
“Fortalecimiento de mercados, diversificacion de los ingresos
y mejoramiento de las condiciones de vida en la Sierra Sur
del Perd- SIERRASUR Il - PDSS ". Dada su tarea como responsable
de la gestion de conocimiento dentro de dicho proyecto, el
autor nos comparte las estrategias diferenciadas que
posibilitaron avanzar en estos procesos de GdC dentro del
proyecto. Lo interesante de este caso de aprendizaje, es que
ademas de ofrecer herramientas concretas y sencillas, nos
permite evidenciar una relacién entre la Gestién del Conocimiento
y la sostenibilidad de los procesos de cambio; ya que las
acciones propuestas, ademas de movilizar conocimiento,
permitieron generar recursos de todo tipo, para la apropiacion
y permanencia de las iniciativas en el territorio.

Para el desarrollo de esta reflexién desde la perspectiva
empirica, se formularon las siguientes preguntas que
permitieron evidenciar estos aprendizajes concretos: ;Qué
entiende su organizacion por gestién de conocimiento? ;Cual
es la experiencia que su organizacién ha venido desarrollando
en relacion a la gestion del conocimiento? ¢Cudles han sido
los mayores aprendizajes y retos al intentar integrar la gestion
del conocimiento dentro del quehacer de la organizacién?
¢Cudles los impactos de la implementacion de estas iniciativas
de gestion de conocimiento en el marco del proyecto? ;Qué
recomendaciones podria dar a otras organizaciones que
quieran asumir este reto? En las paginas siguientes, conoceremos
las respuestas sobre estas preguntas, desde la reflexién de
Luis Palma desde el Peru.
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2. La gestion del conocimiento: El caso del PDDS Il - FIDA

La Gestion del Conocimiento es un activo intangible de los territorios que
deben ser recuperados, valorizados en el mercado y que generen benefi-
cios en favor de los talentos locales.

2.1. Breve referencia institucional

Mapa del ambito de accién del proyecto

Grafico N° 1
Ambito de Accién
Oficinas Locales
MADRE DE DIOS

CUsCo —

AYACUCHO APURIMAC
PUNO
ICA
f >
AREQUIPA,
119 DISTRITOS
MOQUEGUA
AMBITO DE INTERVENCION
PDSS Il, SEGUN CRITERIODE ~ UEP - Quequedia
FOCALIZACION: OL ichupampa
OL Oropesa
Baja Inversion OL Paucarcolla TACNA
No Atendidos OL Paucartambo
Sin Inversion OL Saman
OL Tamburco !

El Proyecto “Fortalecimiento de mercados, diversificacion de los ingresos
y mejoramiento de las condiciones de vida en la Sierra Sur del Peru-
SIERRA SUR Il - PDSS ”, fue una iniciativa del Estado Peruano que conté
con el co - financiamiento del Fondo Internacional de Desarrollo
Agricola - FIDA. Dicho proyecto fue ejecutado por el Ministerio de
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Agricultura y Riego - MINAGRI - Perq, a través del Programa de Desa-
rrollo Productivo Agrario - AGRORURAL; y tuvo como objetivo “contri-
buir con la reducciéon de la pobreza de las familias rurales de la Sierra
Sur a través del incremento de sus activos”. La duracion del proyecto
fue de 4 afios (octubre 2011 a octubre 2015), dentro de sus logros
mas significativos fue sacar de la pobreza a 15 mil 630 familias, con
una inversion total de 24.3 millones de ddlares. Su ambito de accién
estuvo comprendido por 119 distritos de 33 provincias de las regio-
nes de Apurimac, Arequipa, Cusco, Moquegua, Puno y Tacna.

2.2. La comprensién de la Gestion de Conocimiento desde la
Organizacion ejecutora del Proyecto

Si bien el apoyo del FIDA al Pert se remonta a los afios 90 a través de
varios proyectos (ver anexo 2), es en el PDSS la primera vez que la
Gestion del Conocimiento (GC) fue incorporado de manera visible y
directa, habiéndose tomado en cuenta las siguientes consideraciones:

+ En la estructura del proyecto, la GC se consideré como un compo-
nente explicito que sirvi6 de soporte a los otros componentes
(gestion de recursos naturales y fortalecimiento de mercados),
otorgandoles condiciones de sostenibilidad.

+ La consideracion de la GC en la organizacion implicé la interioriza-
cién y compromiso de todos sus integrantes, a fin de que los datos y
la informacién disponibles se traduzca en conocimiento que le
otorguen valor a la organizacion: fomentar una cultura de aprendi-
zaje.

+ Este componente fue considerado en estrecha relacion con el enfo-
que de activos culturales, el cual a su vez se convierte en un factor
dinamizador del desarrollo territorial y lucha contra la pobreza.

+ El proyecto destiné recursos financieros para estimular el mercado
de saberes para compartir los conocimientos, aumentar su stock,
sus flujos y hacer que esté disponible (bien publico).

* Es un medio para llegar a un fin y no un fin en si mismo. El objetivo
es acompafar las estrategias e iniciativas de las familias rurales para
salir de la pobreza.
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A partir de estas consideraciones, es posible plantear que la
Gestién de Conocimiento para el PDSS, es entendida como un
activo intangible de los territorios que deben ser recuperados,

valorizados en el mercado y que generen beneficios en favor de
los talentos locales.

2.3. Experiencias concretas desarrolladas por la organizacién
para la Gestién del Conocimiento

De cara a la Gestién de Conocimiento, el PDSS implementé diferentes
procedimientos que se fueron desarrollando durante la ejecucién del
proyecto, de acuerdo a los objetivos planteados. A continuacién,
presentamos de manera detallada cada uno de ellos:

A. Concursos

En el caso peruano, los concursos se remontan a la época del Imperio
Incaico (Tahuantinsuyo 1,438 - 1,533), en el que se construyo un siste-
ma organizativo y cultural con principios y valores adaptados a las
condiciones territoriales del mundo comunal andino; p.e. el Warachi-
cuy fue unritual en el que los jévenes se preparaban para demostrar
sus habilidades a través de competencias diversas y confirmar que se
encontraban aptos para formar parte del ejército Inca.

En ese sentido, los concursos han sido adaptados a los tiempos actua-
les bajo un enfoque de interculturalidad y se constituyen en un meca-
nismo de competencia, mediante el cual se otorgan incentivos a los
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mejores participantes (meritocracia), derivando en un factor de
empoderamiento y mejora de la autoestima de las personas, familias
y/0 organizaciones sociales campesinas. En la experiencia del PDSS,
los concursos han demostrado una serie de efectos positivos, desta-
cando los siguientes:

* Una gran capacidad para movilizar al publico objetivo que es
convocado, ya sea a nivel individual, familiar y/o de organizaciones
sociales.

+ Mecanismo potente y efectivo para la recuperacion de conocimien-
tos tradicionales, pero también ha fomentado la creatividad de los
talentos locales

« En el caso de los concursos de mapas territoriales, estos se han
constituido como herramientas participativas de planificacion del
territorio, en los cuales las organizaciones campesinas han podido
plasmar sus suefios y expectativas que sirvieron de base para el
apoyo financiero del PDSS.

« Enlas bases de los concursos se incentivé la participacién de muje-
resy jovenes.

+ Alsereventos que se desarrollan en espacios publicos (plaza princi-
pal p.e.) y contar con un jurado calificador que presenta una com-
posicién ad hoc, se garantiza una transparencia en los resultados.

+ Entodos los tipos de concursos se documentan los resultados, p.e.:
concurso de talentos locales en gestion del agua: directorio de
expertos en gestion del agua; concurso de danzas tipicas: video
para promover su cultura ante el sector turismo, etc; estos produc-
tos son devueltos a los participantes, pero también son comparti-
dos con los diferentes actores relacionados.

En cuanto a la secuencia de implementacién de los concursos se
evidenciaron varias fases. Iniciando con la Formulacién de bases, que
tenia como propdsito plantear la justificacién del concurso, el publi-
co objetivo, criterios de calificacion, composicion de jurado, cronogra-
ma, premios. El segundo paso, era la Promocién del concurso, que se
dirigia a la poblacion objetivo, utilizando medios de divulgacién como
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los afiches, conferencia de prensa, visitas de campo, difusién radial.
En el tercer momento se llevaba a cabo una implementacién de los
concursos, los cuales en general se llevaban a cabo en espacios
publicos, en donde se llevaba a cabo la evaluacién y premiacién
segun las bases definidas en el primer momento.

Al finalizar el proceso, era fundamental el desarrollo de una sistema-
tizacién del proceso, con énfasis en los aprendizajes para poder com-
partirlos por medio de la ultima fase que era la comunicacién, en
donde se devolvian los productos obtenidos en principio a los partici-
pantes, pero también a los diferentes actores relacionados. Todos
estos pasos, posibilitaban la revaloracion del conocimiento, que
ademas de ser compartido con actores claves interesados, contribuia
al mejoramiento de nuevas practicas, en este caso desde la iniciativa
de los concursos. Vale sefalar, que estos procesos de gestion de
conocimiento, ademas contribuian a la sostenibilidad misma del
proceso.

Grafico N° 1: Tipos de Concursos en el marco de la gestién del
conocimiento

N Emprendimientos
(Planes de negocios)

> Mapas territoriales —

—>  Talentos locales

Concursos _-_ N Revaloracién del N

) . conocimiento
—>  Comidas tipicas  —

> Danzas tipicas

> Mdsica tradicional
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B. Encuentro de saberes

Los encuentros de saberes, son un mecanismo potente de inter
aprendizaje, con participacion de diferentes actores tales como los
talentos locales, lideres campesinos, técnicos, profesionales, segin
corresponda, en el cual fluye el conocimiento sobre una tematica
especifica. En los diferentes tipos de encuentro de saberes implemen-
tados por el proyecto, se pudo evidenciar una buena participaciéon de
mujeres y jovenes. Dentro de los encuentros de saberes, se tuvieron
las siguientes variantes que se aplicaron segun los requerimientos del
proyecto:

Dialogo tematico: espacios de autoevaluacién y analisis sobre
temas de interés de la organizacién con participacion de los actores
relacionados, muy importante para identificar debilidades, oportu-
nidades de mejora, adecuamiento, etc.

. Feria de productos y servicios: espacios de promociéon comercial,

en el que los productores no solamente compran y/o venden
productos y servicios, sino que también interactian con producto-
res de otros territorios, pudiendo realizar comparaciones sobre
calidad, precio, variedades, innovaciones tecnoldgicas, etc, logran-
do incluso establecer vinculos comerciales a futuro.

iii.Rutas de Inter- aprendizaje: es la visita in situ que realiza un grupo

de productores para conocer experiencias exitosas en determina-
das lineas de interés (cultivos andinos, camélidos, animales meno-
res, produccién fruticola, turismo rural, artesanias, agroindustria,
otros) a territorios con caracteristicas similares a los suyos, en los
cuales interactian fuertemente con sus pares, logrando conocer
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sobre sus inicios, crecimiento y desarrollo, superacion de obstacu-
los, formas de organizacion, tecnologias, estrategias, otros, de tal
forma que se convierte en una fuerte motivacién para lograr un
mayor compromiso con sus emprendimientos ( “ si ellos pudieron,
nosotros también”), en algunos casos también sirve para estable-
cer vinculos de cooperacion con las organizaciones visitadas,
logrando adquirir semillas, servicios de asistencia técnica, etc.

En cuanto a la secuencia de implementacion de los encuentros de
saberes, normalmente se hace una formulaciéon de propuesta, que
incluye la justificacién, objetivos, determinacion de publico objetivo
y/o aliados, metodologia, incentivos (para el caso de ferias), cronogra-
ma, presupuesto, otros. Posteriormente se realiza la promocién/con-
vocatoria, la cual esta dirigida al publico objetivo para garantizar su
participaciéon, pudiendo emplear diferentes medios segun el caso:
afiches, conferencia de prensa, visitas de campo, difusion radial. En
tercer lugar, se lleva a cabo la implementacion, segun los cronogra-
mas establecidos. Al finalizar se realiza una evaluacion y sistematiza-
cién de los encuentros, con énfasis en los aprendizajes obtenidos
para poder compartirlos, a través de la comunicacién, en donde se
devuelven los principales aprendizajes a los participantes, pero
también a los diferentes actores relacionados.

Grafico N° 2: Tipos de Encuentro de Saberes

Dialogo tematico: sobre

gestion de RRNN, gestién
— de emprendimientos,
servicios financieros,
gestién interna, otros.

Encuentro Feria de productos y Inter
de saberes —-_é servicios K aprendizaje

Rutas de aprendizaje
(vista de experiencias
exitosas con dialogo
entre pares)
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C. Sistematizacién de Experiencias

COMPENDIO DE INSTRUMENTOS PARA LA 5 (I ) s fr

Gestién del Lo ST
desarrollo territorial
rural

LEGADO DEL PROYECTO
SIERRA SUR AL DESARROLLO
RURAL EN EL PERU

Es la interpretacion critica de una experiencia que a partir de su orde-
namiento y reconstruccién, descubre o explica la légica del proceso
vivido, los factores que han intervenido, cdmo se han relacionado
entre si y porqué lo han hecho de ese modo; recupera los saberes
desde la practica para mejorarla. Para ampliar informacién sobre la
sistematizacion, ver médulo de PMEA de esta caja de herramientas

En la experiencia del proyecto, se tuvieron los siguientes aprendizajes:

+ Es un procedimiento que a partir de la experiencia permite
también generar conocimiento.

+ Esimportante planificar los tipos de sistematizacién que se ha de
implementar, de tal forma que se desarrolle en paralelo a la expe-
riencia; muchas veces se comete el error de ejecutarla en la Ultima
etapa, lo cual no es lo adecuado, es muy posible que en estos
casos informacion relevante se pierda.

+ Debe tener un caracter eminentemente participativo, involucran-
do activamente a los actores directos e indirectos relacionados
con la experiencia.

+ Se debe destinar los recursos financieros adecuados, de tal forma
que se pueda emplear las herramientas pertinentes para el recojo
de informacién: encuestas, entrevistas, grupos focales, observa-
cién directa en terreno, etc.

39



+ La sistematizacién no solamente debe considerar los aspectos
positivos de la experiencia, sino también las debilidades y errores
cometidos, de tal forma que se traduzca en las lecciones aprendi-
das para que otros actores no cometan los mismos errores.

+ Los resultados obtenidos deben ser compartidos no solamente a
lainterna de la organizacién, sino también con los diferentes acto-
res relacionados.

La secuencia empleada en el proyecto para la implementacién de la
sistematizaciéon implicé en primer lugar la delimitacién del tipo y
alcance de la sistematizacion, para posteriormente plantear, crono-
grama, recursos necesarios, la metodologia y las herramientas
para el levantamiento de la informacion. Durante la fase de imple-
mentacion del estudio, es recomendable contar con el apoyo de un
tercero, para lograr una mayor objetividad. Finalmente, la comunica-
cion de los resultados obtenidos es clave, tanto a nivel de la organiza-
cién, como a los diferentes actores relacionados, de tal forma que se
le pueda dar valor de uso, desde la perspectiva de gestién de conoci-
miento.

Grafico N° 3: Tipos de Sistematizacion

De un programa o
— proyectoenforma —

integral
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2.4. Aprendizajes y recomendaciones para integrar la Gestion
del Conocimiento dentro del quehacer de la organizacién: de la
organizacion, los actores y los aspectos metodolégicos.

La implementacion del proyecto posibilitd identificar aprendizajes en
tres niveles diferenciados: el organizacional, el de los actores, y desde
la perspectiva metodoldgica. En los siguientes diagramas, evidencia-
mos los aprendizajes diferenciados por niveles, que a su vez se consti-
tuyen en recomendaciones desde la practica para avanzar en la
implementacién de procesos de Gestion de Conocimiento. Veamos:

A nivel de la organizacion

*En la estructura organizacional, es importante conside-
rar/intencionar un componente/actividad explicita sobre
Gestién del Conocimiento, con personal idoneo y recursos
financieros para su implementacion.

*Desde el componente/actividad de Gestion del Conoci-
miento, es un aspecto transversal a la organizacién, cum-
pliendo un rol estratégico dentro de la misma, ya que
puede brindar soporte técnico a los otros componen-
tes/actividades de la organizacion, pues en ellos tambien
se generan datos, informacién y conocimiento

*Vincular las acciones de Gestion del Conocimiento con las
de Seguimiento y Evaluaciéon de la organizacion, que
permita darle valor a los cambios e impactos, e incentivar
su apropiacién por parte de los actores relacionados.

* Establecer una estrategia de comunicacion y difusion
dirigida a los diferentes actores relacionados que permita
darle valor de uso a toda la informacion, especialmente en
clave del conocimiento generada por la organizacion.

* Constituye un reto para las organizaciones que su infor-
macion este accesible y sea aprovechable. En ese sentido
es pertinente impulsar la implementaciéon de un Sistema
de Gestion de Informacion, con herramientas estructura-
das a medida de la organizacion, lo ideal online.
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* Facilitar la acreditacion de talentos locales que posibilite
valorar su conocimiento a traves de mejoras en su retribu-
cién economica por la venta de sus servicios.

* Promover la participacidon de Gobiernos Locales en accio-
nes de recuperacion, puesta en valor y difusién de activos
intangibles relevantes de sus territorios, pudiendo articu-
larse con el sector de turismo rural comunitario.

* Fortalecer la participacién de jovenes y mujeres en el
campo de las innovaciones rurales. Esta demostrada su
capacidad de creatividad.

* La implementacion de concursos permite visibilizar a los
mejores talentos locales, a nivel individual y/o grupal
(expertos en riego, artesanas, manejo ganadero, musicos,
expertos en gastronomia, lideresas campesinas, etc.),
generando una mejora de su autoestima e identidad local.

* Los viajes de interaprendizaje son herramientas potentes
para promover innovaciones, ya que los participantes
observan in situ y se comunican con sus pares de cémo
llegaron a desarrollar sus emprendimientos.

* |la sistematizacion es un ejercicio participativo que se debe
planificar desde el inicio de la experiencia, existe una
tendencia equivocada a realizarla en la etapa de culmina-
cion, generandose vacios y/o perdida de informacién

« Existen mecanismos formales que protegen el conoci-
miento y/o la innovacion, que se convierte en fuente de
ingresos para los talentos locales (patentes, denominacién
de origen, otros).



En clave de sostenibilidad, resulta pertinente resaltar el Ultimo aspec-
to sefialado a nivel metodoldgico, en relacion a la proteccién del
conocimiento y/o innovacion que se genera gracias a la GC. Sin duda
alguna, el mayor bien intangible de las organizaciones sociales, es el
conocimiento, el cual, en la actualidad, se constituye en uno de los
valores diferenciados que puede contribuir a la llegada de aliados
estratégicos y/o de recursos diferenciados. De ahi la relevancia de
gestionar dicho conocimiento, darle identidad, visibilizarlo y apropiar-
lo, de tal manera que prevenga la fuga de conocimiento, y potencie el
aprovechamiento y uso del mismo, de cara a los procesos de cambio
y su quehacer misional.

2.5.2.5. Sobre los impactos de la implementacién de estas
iniciativas de gestiéon de conocimiento en el marco del proyecto
y poner en valor los activos culturales.

Con el 71% de los gobiernos locales distritales rurales, fue posible
formalizar convenios de cooperacion (70 de 98), lo cual a su vez se
convirtié en un factor de atraccidn turistica de estos territorios. En
consecuencia, fue posible la dinamizacién de diversos emprendimien-
tos gestionados por familias campesinas como p.e.: artesania, turismo
rural comunitario, gastronomia, danzas y musica tradicionales.

La presencia del proyecto propicié cambios favorables en la equidad
de género de las directivas de organizaciones campesinas usuarias. Asi
tenemos que el 46% de integrantes de las juntas directivas fueron
mujeres, frente a un 25% que fueron al inicio del proyecto (linea de
base). Este indicador es relevante, puesto que tiene que ver con la parti-
cipacién de la mujer en la toma de decisiones de las organizaciones
campesinas, pues sabemos que histéricamente estuvieron relegadas.

El procedimiento de concursos implementado por el proyecto demos-
tEl proyecto contribuyd con el incremento de las capacidades técnicas
y sociales de las organizaciones usuarias (827 a cargo de planes de
negocios y 157 a cargo de planes de gestion de rrnn). De igual manera,
dichas organizaciones pudieron acceder a recursos publicos para la
contratacion de servicios de asistencia técnica a la medida de sus nece-
sidades, que les permitiera articularse en mejores condiciones a los
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mercados de bienes y servicios. En consecuencia, se presentd un incre-
mento promedio del 18% en los ingresos de las familias vinculadas al
proyecto.

Asi mismo, se logré dinamizar el mercado de servicios de asistencia
técnica, pues gracias al proyecto se pudo visibilizar a los mejores talen-
tos locales en diferentes rubros, como p.e. expertos en riego, artesa-
nias, animales menores, crianza de camélidos, etc, quienes fueron
contratados por organizaciones locales para brindarles capacitacion y
asistencia técnica (se estimé la contratacién de 455 talentos locales), lo
cual a su vez favorecié en un incremento promedio del 23% de sus
ingresos.

Por otra parte, con la implementacién del proyecto, se logré ré ser
pertinente y eficiente para los objetivos del proyecto, el cual fue repli-
cado y adecuado por el 39% de los municipios con los cuales se forma-
liz6 convenios de cooperacion (40 de 98). De manera particular, vale la
pena mencionar la incorporacion de la iniciativa de concursos por orga-
nizaciones como AGRORURAL, entidad encargada desde el Ministerio
de Agricultura del Pert, para disefiar, promover y gestionar modelos de
desarrollo agrario rural; dentro de sus tareas se encuentra el facilitar
procesos de articulacion para las inversiones publico - privadas, que
contribuyan a la reduccion de la pobrezay a la inclusién de las familias
rurales, a través de la asignacién de recursos publicos, para co - finan-
ciar emprendimientos rurales.

Para finalizar, y a modo de conclusién, es importante sefialar que los
cambios identificados gracias a la implementacién del proyecto y del
componente mismo de la GC, van mucho mas alla de la gestién misma
de conocimiento. Se podria plantear que dicha gestién de conocimien-
to, se constituyé en un medio, que permitié potenciar los cambios
observables dentro de los actores de cambio del proyecto. En este
sentido, el aprendizaje que se genera, como primer nivel de los proce-
sos de cambio, se constituyd en una bisagra para movilizar las transfor-
maciones sociales previstas, tanto en el territorio, como en los mismos
actores de cambio. De ahi la relevancia estratégica de implementar
procesos de gestion de conocimiento dentro de los proyectos y/o a
nivel organizacional.
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Capitulo 3.
La gestidn de conocimiento en las organizaciones
sociales y su conexion con el PMEA desde el OEDI

Nelly Amparo Rodriguez Hernandez

Sobre la autora
Nelly Amparo Rodriguez Hernandez

Profesional en Economia con Especializacién en Cooperacién Interna-
cional y Gestion de Proyectos para el Desarrollo, asi como estudios de
maestria en Desarrollo Local, Estrategias Territoriales y Ambientales.
Quince (15) afios de experiencia en organizaciones no gubernamenta-
les en la gestidn integral (disefio, planeacién, ejecucion, seguimiento y
evaluacion) de proyectos sociales y de derechos humanos desde un
enfoque que garantiza la alineacién a los objetivos estratégicosy a las
prioridades de fortalecimiento organizacional. Capacidad de negocia-
cion y de establecimiento de relaciones y alianzas con distintos acto-
res. Experiencia en la gestion de recursos con donantes privados,
agencias de cooperacion y gobierno. Conocimiento del contexto actual
de derechos humanos, sociedad civil y organismos de cooperacién
internacional en Colombia. Cuatro afios como asesora de PODION en
temas PMAE para el servicio de asesoria y apoyo (SAA) prestado a las
organizaciones copartes de Pan para el Mundo en Colombia.

Introduccion

Luego de hacer un acercamiento tedrico y practico sobre la Gestion de
Conocimiento, en este tercer capitulo profundizamos el concepto de
Gestion de Conocimiento en su conexion con el OEDI, con un foco especial
en las organizaciones sociales. El propdsito central de este capitulo, es
ofrecer herramientas concretas que les permita a las organizaciones
avanzar en la Gestién de Conocimiento a nivel de los proyectos y/o a
nivel organizacional desde el OEDI. Desde la experiencia concreta desde
la SAA Colombia, Nelly Rodriguez nos comparte sus reflexiones y
aprendizajes sobre este asunto en particular, en didlogo con las reflexiones
emergentes con las copartes y también con el equipo de asesores.
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En este caso, mas que una reflexién terminada, éste es un punto de
partida que abre un panorama inconmensurable para seguir reflexionando
sobre las formas en cobmo podemos aproximarnos a la Gestion del
Conocimiento. En la practica hemos aprendido, que cuando el OEDI se
incorpora en estos procesos, hay una potenciacién del aprendizaje y
conocimiento institucional. Aligual que en los otros capitulos, para el
desarrollo de esta tercera parte se formularon preguntas orientadoras,
tales como: ;Cual es el aporte del OEDI a la gestion de conocimiento?
¢Cémo se puede vincular en los procesos de PMEA la gestién de
conocimiento desde la perspectiva del OEDI? ;Cémo generar conocimientos
desde los proyectos y/o el quehacer institucional? ;Qué herramientas
/ técnicas / rutas metodoldgicas concretas se pueden utilizar para
avanzar en la Gestion del Conocimiento a nivel institucional y/o de
proyecto? En los siguientes parrafos, la autora nos presenta de manera
desagregada sus reflexiones, para abordar estos aspectos en particular,
junto con los retos y recomendaciones concretas para facilitar el impulso
de los procesos de GdC en las organizaciones sociales y/o dentro de
los proyectos desde el enfoque OEDI.

3.1 La comprension de la Gestion de Conocimiento en las organi-
zaciones sociales

A partir del aprendizaje y al acompafiamiento que por mas de 20 afios
se ha prestado a las organizaciones sociales desde la SAA Colombia,
hemos visto que la Gestion de Conocimiento supone dar un paso mas
alla de la reflexién cualitativa sobre los procesos de cambio que vamos
impulsando. Desde la experiencia, hemos llegado a la conclusion, que
la Gestién del Conocimiento en las organizaciones sociales puede ser
entendida como “un proceso intencionado y planificado de despersonali-
zacion del saber de los miembros de una organizacion, de tal manera que
se constituya en un conocimiento institucional”.

Este concepto producto de la reflexién empirica, se complementa con
las premisas planteadas en el capitulo 1 de este mddulo, especialmente
con el concepto que define la gestion de conocimiento como un proce-
so de “intercambio, interaccion, socializacion de aprendizajes, experiencias
y saberes entre los sujetos, generando espacios colectivos y de horizontali-
dad, que le permitan construir conocimiento, crear nuevas propuestas,
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mejorar las practicas aprendidas, solucionar, disefiar acciones y conceptos,
convirtiendo el conocimiento muy particular en plural que les permita
articularse con un contexto dindmico y cambiante” (Palma Garcia, 2016).

Lo anterior, deja en evidencia que hablar de la gestién del conocimiento
en las organizaciones sociales supone abordar la variedad de recursos
para apoyar el desarrollo del conocimiento dentro de la organizacion.
Es una combinacién de las experiencias, valores, y saberes, como resul-
tado de las diferentes interacciones desarrolladas a través de la historia
misma de la organizacién. Esto pone en evidencia que las organizacio-
nes sociales, mas alld de generar informacion, ejecutar actividades y
acciones, asumen procesos de aprendizajes, desarrolla practicas
replicables y generan saber.

El enfoque OEDI y la gestién del conocimiento:

Son distintos los vinculos que se pueden establecer entre el enfoque
OEDI y el proceso de gestién de conocimiento, sin embargo, antes de
avanzar en sus conexiones, vale la pena definir con exactitud sus
diferencias. La primera que parece obvia, tiene que ver con que el OEDI
es un enfoque, y por lo tanto se refiere a una perspectiva a partir de la
cual se aborda un problema o situacion. Es decir, es una forma particu-
lar de ver o enfocar algo. Por otro lado, la gestién del conocimiento es
un proceso/ciclo, y en ese sentido se refiere a un conjunto ordenado de
pasos o actividades que se llevan a cabo para alcanzar un objetivo. Un
proceso es una secuencia sistematica de acciones que se siguen para
lograr un resultado especifico.

Asi las cosas, para identificar los vinculos entre estos dos, es necesario
decir que siendo en esencia distintos, resultan ser muy complementa-
rios. El primero, el enfoque OEDI aporta el marco, la forma de ver que
permite conectar de manera armonizada los distintos niveles y proce-
sos de la organizacion para la generacién de cambios internos y exter-
nos, o cambios en doble via. El segundo, un proceso implica un proce-
der sistematico de acciones que generan resultados.

El enfoque OEDI puede constituir un interesante marco para el desa-
rrollo de procesos de gestion de conocimiento en cuanto:
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« Tanto el OEDI como la gestion de conocimiento, implican una
TEORIA DE CAMBIO, pues buscan generar una transformacién
positiva, bien sea en el quehacer de la organizacion, o en ella misma
como sujeto de cambio.

+ La perspectiva del aprendizaje, se encuentra presente tanto en la
mirada que propone el OEDI como en el proceso sistematico de
gestionar el conocimiento al interior de una organizacién. Sin
embargo, aqui es necesario referirse a “aprendizaje y conocimiento
organizacional y/o colectivo” y no individual. En este sentido, desde
una mirada OEDI, la gestion de conocimiento debe contribuir a la
colectivizacién del saber institucional. A la vez, la gestion de conoci-
miento permite que la organizacion aproveche al maximo su cono-
cimiento colectivo para lograr sus metas y objetivos estratégicos.

* Vinculado con el punto anterior, tanto el OEDI como la gestién del
conocimiento, colocan el acento no sélo en la generacion de la infor-
macién, sino particularmente en el uso de la misma para la toma de
decisiones de cara a los cambios intencionados, y la estrategia de
intervencion y produccion misma de conocimiento. Asi mismo
resulta muy importante la difusién y transferencia de conocimiento,
sin lo cual sistémicamente el proceso estaria incompleto.

El enfoque OEDI puede ser muy util en el proceso de gestion de cono-
cimiento, ya que permite identificar y medir el impacto y los resultados
que se estan obteniendo con las actividades y los esfuerzos en la
gestion de conocimiento. En este sentido:

+ Elenfoque OEDI puede ayudar a definir claramente los objetivos y
las metas de la gestién de conocimiento, y a establecer indicado-
res de impacto especificos que permitan medir el éxito de la
gestion de conocimiento en términos cuantitativos y cualitativos.

+ El enfoque OEDI puede ayudar a evaluar continuamente la efecti-
vidad de la gestion de conocimiento y a tomar decisiones informa-
das sobre como mejorarla. Por ejemplo, los indicadores de impac-
to pueden ayudar a identificar las areas en las que se estan obte-
niendo los mejores resultados, asi como las areas en las que se
requieren mejoras o cambios en la estrategia de gestion de cono-
cimiento.
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+ El enfoque OEDI puede ayudar a demostrar el valor de la gestion
de conocimiento y a comunicar los resultados y el impacto de la
misma a las partes interesadas internas y externas. La medicion y
demostracién del impacto de la gestion de conocimiento puede
ayudar a aumentar la comprensién y el apoyo a la misma, asi
como a justificar la inversién en la gestién de conocimiento.

En conclusion, el enfoque OEDI puede ser muy Util en el proceso de
gestiébn de conocimiento, ya que permite medir y demostrar el
impacto y los resultados de la gestion de conocimiento, evaluar la

efectividad de la misma para mejorarla continuamente, y comuni-
car el valor de la gestién de conocimiento a las partes interesadas.

3.2. La gestion de conocimiento y los procesos de PMEA

La gestion de conocimiento se vincula estrechamente con los sistemas
de PMEA en una organizacion, pues, en general, todos estos son proce-
sos relacionados con el uso efectivo del conocimiento para mejorar la
toma de decisiones y el desempefio organizacional.

Desde nuestro punto de vista, existe una relacion complementaria
entre la gestion de conocimiento y la PMEA, que podria definirse
como de doble via, como se explica en la grafica. No obstante, a pesar
de tratarse de procesos que se apoyan mutuamente y que juntos facili-
tan el aprendizaje colaborativo, en la practica, las organizaciones
encuentran dificultades para que estos procesos y sistemas trabajen
de forma sincrénica y complementaria. Esto ocurre por factores como:

+ Lagestion de conocimiento suele tener un caracter “reactivo”y toma
la forma casi siempre de una actividad aislada, por ejemplo, un
proceso de sistematizacion de un proyecto o un componente.

+ El proceso de gestion de conocimiento suele ocurrir como una
actividad poco integrada al proyecto o programa y, por lo tanto,
poco relacionada, incorporada y apropiada.

+ Por su parte los sistemas de PMEA estan deliberadamente incorpo-
radas en todos los proyectos (entre el 5% y el 10% del presupuesto
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total suele asignarse a PMEA); mientras de que GdC se incorpora
como una idea posterior o en una etapa posterior, lo que conduce a
limitaciones de implementacion para este tipo de actividad e impide
desarrollar un proceso.

« Amenudo los equipos de PMEAy GdC, funcionan de manera aislada
en muchos proyectos y programas, lo que crea duplicacion de
esfuerzos debido a la limitada comunicacion e intercambio de infor-
macién. Cada funcién suele desarrollar indicadores, herramientas y
sistemas diferentes para la presentacion de informes, y con una
coordinacién limitada entre ellos, los sistemas a menudo no son
compatibles.

Relacién complementaria entre la gestion de conocimiento y
PMEA

Proceso de recopilar, analizar y transformar
datos en informacion estratégica, para la
toma de decisiones informadas.

La GdC
fortalece
procesosy @————
resultados °
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Estos problemas, ponen de manifiesto la necesidad de una colabora-
cién sostenida y coordinada entre las tareas de GdCy PMEA, a fin de
lograr un disefio y una implementacion de sistemas mas sdlidos que
conduzcan a mejores resultados. El siguiente grafico, permite eviden-
ciar como se da esta correlacién, a partir de los aspectos que diferen-
cian tanto a la GdC, como al PMEA. Veamos:

Gestiéon de conocimiento y PMEA:

Una relacién complementaria

¢Coémo la gestion de conocimiento y los siste-
mas de PMEA funcionan de manera conjunta?

7

La GdC puede:

1. Aprovechar la experiencia
de proyectos anteriores para
ampliar el aprendizaje y
aportar a nuevos desarrollos.

2. Unirse con PMEA para
promover indicadores simplifi-
cados que se centren en cO6mo
la organizacién usa los datos.

3. Apoyar el disefio de proce-
sos de recopilacion y andlisis
de datos que sean rapidos,
eficientes y faciles de usar.

4. Disefiar analisis de datos y
sistemas de toma de decisio-
nes en tiempo real, para que
PMEA no tenga que esperar
hasta la evaluacion final.

La PMEA puede:

1. Incluir la GDC en la planifica-
cion, el disefio y la implemen-

tacion de proyectos, aseguran-
do la presencia como proceso.

2. Ayudar a identificar los
obstaculos que dificultan el
flujo de conocimiento en la
organizacion.

3. Apoyar a la GdC para desa-
rrollar y adaptar con precision
instrumentos, especialmente,
con un enfoque de colabora-
cion y aprendizaje.

4. Asegurar que la recoleccion
de datos aporte al programa
de aprendizaje de GdC para la
reflexion, difision e implemen-
tacion.



5. Transferir informacion,
construir redes de aprendizaje
y conexiones que mejoren el
sistema de PMEA.

6. Desarrollar y estructurar
productos y publicaciones que
promuevan resultados de alta
calidad.

7. Difundir y ampliar los
instrumentos institucionales y
las mejores practicas existen-
tes para mejorar el impacto.

5. Ayudar a identificar indicado-
res creibles para mediry
evaluar la eficacia de las
actividades de GdC.

6. Proporcionar orientacion
sobre como medir eficazmen-
te la actividad de GdC para
aumentar la legitimidad.

7. Ofrecer oportunidades
regulares de colaboracion
para identificar, documentar e
implementar nuevos aprendi-

zajes.

La GdC y los procesos de PMEA pueden coordinarse de manera
sinérgica y funcional a través de todo el ciclo de gestion del

proyecto.

A continuacién, se presentan algunas formas en que la gestién de
conocimiento se vincula con los procesos de PMEA:

Planeacién: La gestién de conocimiento contribuye a mejorar los
procesos de planeacién al proporcionar informacién y conocimientos
relevantes para la toma de decisiones. Por ejemplo, se puede utilizar
el conocimiento y la informacién disponible para identificar oportuni-
dades y riesgos, establecer objetivos y metas realistas, y desarrollar
estrategias efectivas.

Monitoreo: La gestidon de conocimiento puede ayudar al proceso de
monitoreo al proveer informacién oportuna y relevante para el segui-
miento y evaluacion del progreso y el desempefio organizacional,
incluidos los programas, proyectos y el mismo Plan Estratégico Institu-
cional - PEI. Por ejemplo, desde la GdC se pueden establecer indicado-
res y sistemas de medicion que permitan monitorear el progreso
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hacia los objetivos y metas establecidos, asi como identificar areas de
mejora y oportunidades de aprendizaje.

Evaluacién: La gestién de conocimiento aporta a la mejorar de los
procesos de evaluacion al generar datos e informacion de interés para
la evaluaciéon del impacto y la efectividad de los programas y proyec-
tos. Por ejemplo, se pueden utilizar métodos y herramientas de
evaluacion que permitan medir y analizar el impacto de las interven-
ciones y los resultados alcanzados, asi como identificar lecciones
aprendidas y buenas practicas.

Aprendizaje: La gestion de conocimiento contribuye a un proceso mas
amplio de aprendizaje organizacional al proporcionar informacion y
conocimientos para la mejora continua y el fortalecimiento del “saber
hacer” de la organizacion. Por ejemplo, se pueden utilizar procesos y
mecanismos de retroalimentacién que permitan aprender de las
experiencias y los resultados obtenidos, asi como identificar y difundir
buenas practicas y lecciones aprendidas en toda la organizacién.

Planeacion d

1. Informacién para la toma de Monitoreo
decisiones 1. Identificacién de areas de
2. Identificacion de mejora
oportunidades y riesgos 2. Identificacion de
3. Establecimiento de objetivos oportunidades de aprendizaje
realistas
_ Evaluacion
Aprendlzaje 1. Identificacion de
1. Incorporacién de mecanismos lecciones aprendidas
de retroalimentacion 2. Reconocimiento de las
2. Difusién de buenas practicas mejores practicas

y lecciones aprendidas

F/
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En conclusion, la gestién de conocimiento se vincula estrechamente con
los procesos de planeacién, monitoreo, evaluacion y aprendizaje en una
organizacion, al proporcionar informacion y conocimientos relevantes
para la toma de decisiones, el seguimiento y evaluacion del progreso y el
desempefio organizacional, la evaluacion del impacto y la efectividad de
los programas y proyectos, y la mejora continua y el aprendizaje organi-
zacional.

Fig. 1: Ciclo de la gestién del conocimiento

Evaluar

7~ N

Intercambio de

Captura y/o creacién

de conocimiento conocimiento y difusién

Actualizar Contextualizar

Adquisicion y aplicacion

de conocimiento

Fuente: Dalkir y Liebowitz, 2011

3.3. La Gestién del Conocimiento y su aporte al Desarrollo
Organizacional y Fortalecimiento Institucional de las organiza-
ciones sociales (DOFI)

La gestion del conocimiento es una herramienta valiosa para las organiza-
ciones sociales, al ayudarlas a mejorar la toma de decisiones, la eficiencia
y eficacia en la gestién de proyectos y programas, la innovacion y el
cambio, el fortalecimiento de la capacidad y el aprendizaje organizacional,
y la colaboracién y el trabajo en equipo.
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La gestidn del conocimiento puede ser especialmente valiosa para las
organizaciones sociales, que a menudo operan en entornos complejos
y cambiantes, y enfrentan desafios significativos para lograr sus objeti-
vos y tener un impacto positivo en la sociedad. A continuacién, se
presentan algunos de los potenciales beneficios de la gestion del cono-
cimiento para las organizaciones sociales:

1. Mejora de la toma de decisiones: La gestion del conocimiento
puede ayudar a las organizaciones sociales a tomar decisiones mas
informadas y efectivas al proporcionar informacién y conocimientos
relevantes y actualizados sobre los problemas sociales, las necesida-
des de las comunidades y los contextos en los que operan.

2. Incremento de la eficiencia y eficacia en la gestién de proyectos y
programas: La gestion del conocimiento puede ayudar a las organiza-
ciones sociales a mejorar la planificacién, implementacion y segui-
miento de sus proyectos y programas, al permitirles aprovechar leccio-
nes aprendidas, buenas practicas y conocimientos adquiridos previa-
mente en situaciones similares.

3. Potencial para la innovacién y el cambio: La gestion del conoci-
miento puede ayudar a las organizaciones sociales a identificar opor-
tunidades para la innovacion y el cambio, al fomentar la generaciény
el intercambio de ideas y perspectivas nuevas y creativas.

4. Fortalece de la capacidad y el aprendizaje organizacional: La
gestion del conocimiento puede ayudar a las organizaciones sociales a
desarrollar una cultura de aprendizaje y mejora continua, al proporcio-
nar herramientas y procesos para identificar y difundir las lecciones
aprendidas, las buenas practicas y los conocimientos relevantes en
toda la organizacion.

5. Mejora de la colaboracion y el trabajo en equipo: La gestion del
conocimiento puede ayudar a las organizaciones sociales a mejorar la
colaboracion y el trabajo en equipo, al permitirles compartir conoci-
mientos, informacion y recursos de manera mas efectiva entre los
diferentes equipos, proyectos y programas. Asi mismo, la gestion del
conocimiento puede ayudar a una organizacion a retener el conoci-
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miento critico de los empleados/colaboradores. Esto es especialmente
importante en una época en la que las personas cambian de trabajo
con mas frecuencia, lo que significa que una organizaciéon puede
perder conocimiento valioso si no tiene una estrategia efectiva de
gestién del conocimiento.

Aportes de la GdC al DOFI
Desarrollo organizacional y fortalecimiento institucional

Incrementa la
Mejora la toma eficacia en la gestion

de decisiones ; de programas y @
: : proyectos

Potencia la P L Incentiva la
innovaciony : ‘ colaboraciény el — E2E)
el cambio trabajo en equipo

Organizacion

Fomenta el .
Ca intercambio de @ o I\/lejora la
o) ideasy las nuevas ‘ eficiencia en el
perspectivas o - uso de recursos
Genera flujos de : Fortalece el
et informacién, conoci- aprendizaje

mientos Yy recursos

que se comparten organizacional

3.4 Algunos instrumentos (itiles para la Gestion del Conocimiento

Con esta Caja de Herramientas, desde la SAA buscamos aportar
elementos conceptuales, pero también practicos que permita a las
organizaciones avanzar en la implementacion de procesos de Gestion
de Conocimiento a nivel organizacional y/o de proyectos. Asi mismo,
queremos con este mdédulo hacer algunas recomendaciones sobre
cudl puede ser el modo de hacerlo, de manera que constituya una
ayuda real para quienes quieran iniciar este proceso y vincularlo a
otros existentes y en funcionamiento en la organizacion. Es por ello
que nos parece importante terminar este médulo con algunos instru-
mentos para la gestion del conocimiento.
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Inicialmente vale la pena conceptualizar aquello a lo que nos estamos
refiriendo. Asi entendemos que “un instrumento para la gestion del
conocimiento es una accion técnica, mental u organizacional que inicia y/o
apoya un proceso de gestién de conocimiento”. En este sentido, también
se trata de las primeras estrategias de actuacion para la introduccion
de la gestion del conocimiento en la organizacion. Al respecto a conti-
nuacion dejamos algunas recomendaciones:

Recomendacién 1: Disefiar de un sistema eficiente de incentivos
para compartir y utilizar el conocimiento en la organizacién. Los
aspectos motivacionales en las organizaciones son un buen punto de
partida. Los cambios en las organizaciones suelen ser dificiles y, por lo
general en la base de la resistencia al cambio esta la falta de motiva-
cion de quienes tiene a cargo el desarrollo de dicho cambio. En este
sentido, iniciar un proceso de GdC en una organizacién requiere que
las personas involucradas estén dispuestas a participar, de lo contra-
rio, la iniciativa puede estar condenada al fracaso dejando un pésimo
precedente que suele permanecer por un largo periodo en la memoria
colectiva de la organizacion.

Reconociendo que la implementacién de cualquier innovacién requie-
re del desarrollo de tareas adicionales, destinacién de tiempo, actitu-
des propositivas, entre otros. Este sistema de incentivos puede incluir
tanto incentivos materiales y no materiales que pueden contribuir a
crear una cultura que abra las puertas a la gestién del conocimiento en
la organizacion.

Materiales No materiales

* Remuneracion variable * Elogio y reconocimiento

+ Ascenso profesional + Margen de actuacion en toma
sistematizado de decisiones

* Aumentos parciales de sueldos + Contactos sociales /

* Modelos de tiempo libre representabilidad

« Cursos de perfeccionamiento + Actitud leal en la cooperacion
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*Incentivos no materiales como actividades conjuntas
(excursiones, cenas, etc.) pueden contribuir a una mejor
disposicion a compartir el conocimiento a nivel interno, ya
que en este tipo de actos se genera un clima de confianza.

* Incentivos no materiales como el elogio y reconocimiento
(a través de los clientes o suministradores) para disponer
de determinados conocimientos.

|u

* Incentivos materiales como premios al “mejor trabajador

del mes”.

Recomendacion 2: Iniciar con la adopcién de un modelo basico
para la introduccién de la gestién del conocimiento. Los siguientes
cinco pasos pueden ser Utiles, para emprender el camino hacia la
gestion del conocimiento organizacional.

1. Convencer a quienes en la organizacién tengan de capacidad de
decisién, es fundamental. La gestidon de conocimiento sélo puede dar
frutos si recibe apoyo “de arriba”.

2. Esrecomendable iniciar el proceso en aquellas dreas en dénde ocurre
el aporte fundamental (o mas visible) de la organizacién a la sociedad.

3. Antes de iniciar es apropiado hacer un inventario de las practicas de
gestiéon de conocimiento que ya se llevan a cabo en la organizacion, en
general, son practicas aisladas y algunas poco conocidas, incluso dentro
de los mismos equipos. Hacer una lista, reconocerlas y tratar de incor-
porarlas, es fundamental.

4. El siguiente paso consiste en iniciar un proyecto piloto. Este proyecto
ha de tener las perspectivas de éxito mas elevadas posibles y al mismo
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tiempo, abarcar un area importante de la organizacion (punto 2).
Tomando en cuenta que estamos en una etapa introductoria, la reco-
mendacion fundamental es {No comenzar con proyectos sin perspecti-
vas de éxito! Siya al principio se experimenta un gran fracaso, la gestién
del conocimiento esta condenada a desaparecer antes de florecer.

5. Genere espacios colectivos de seguimiento y aprendizajes. En este
sentido, no debe esperar hasta el final para evaluar el éxito o fracaso.

5 Pasos para iniciar procesos de gestién del conocimiento
¢Cémo se introduce a la organizacion?

\

<=
-

Convencer a quienes
en la organizacién
tienen poder de
decision.

Iniciar el proceso en
aquellas areas en
donde ocurre el
aporte fundamental
de la organizacion.

04

-

03

Haga un inventario
de las practicas
actuales de GdC,
siempre son un buen
punto de partida.

Nmmmmm—-

Desarrolle un proyecto

éxito.

N

piloto con perspectivas de

N

Generar espacios de
seguimientoy
aprendizaje

J
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Recomendacion 3: Identificar el estado de implementacién de prac-
ticas de GdC en la organizaciéon. Ademas del inventario a que hace
referencia el paso 3, una buena forma de avanzar es desarrollar al
interior de la organizacién un ejercicio de autodiagnéstico organiza-
cional frente a gestion del conocimiento.

Como ejemplo para este ejercicio, nos referimos aqui a la herramien-
ta que presenta la Guia para la implementacién de la gestion del
conocimiento y la innovacion en el marco del modelo integrado de
planeacion y gestién (MIPG), que se puede consultar en el siguiente
enlace:
https://www.funcionpublica.gov.co/-/gu%C3%ADa-para-la-imple-
mentaci%C3%B3n-de-la-gesti%C3%B3n-del-conocimiento-y-la-innova
Ci%C3%B3n-en-el-marco-del-mipg

AUTODIAGNOSTICO DE GESTION
POLITICA DE GESTION DEL CONOCIMIENTO Y LA INNOVACION

madels integrado
de planeacién

y gestidn

AUTODIAGNOSTICO
GRAFICAS
PLAN DE ACCION

Esta herramienta, define cinco componentes complementarios y para
cada uno establece criterios vinculados con la gestién de conocimiento,
a los cudles se les asigna un puntaje que en conjunto originan un indice
para cada componente y uno total.

Tiene que ver con la capacidad de la organizacién de
proyectar estrategias, herramientas y planes de accién a
partir de las necesidades de conocimiento del talento
humano y de sus grupos de interés o actores de cambio.
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Mide la capacidad para generar nuevo conocimiento o
actualizar el existente mediante mecanismos que buscan
idear, investigar, experimentar e innovar el quehacer
cotidiano.

Mediante la capacidad de generar herramientas para
utilizar y apropiar el conocimiento mediante acciones que
permitan obtener, organizar, sistematizar, guardar y com-
partir facilmente los datos y la informacion.

indice de cultura de compartir y difundir

Mide la capacidad de generar espacios y mecanismos de
difusion mediante comunidades de practica, socializacién de
lecciones aprendidas, transferencia de buenas practica, forta-
lecimiento del proceso ensefianza-aprendizaje al interior de la
organizacion.

indice de analitica institucional

Mide la capacidad de tomar decisiones basadas en la
evidencia, asi como gestionar acciones que permitan gestio-
nar los datos y la informacién que se produce.

Importante: Es fundamental sefialar que se trata de una herramienta
elaborada para entidades del sector publico nacional y territorial, y por
lo tanto propone una ruta adaptada a las particularidades de estas
entidades. No obstante, ofrece elementos que son ajustables, adapta-
bles y hasta cierta manera replicables en organizaciones sociales. Lo
anterior implica, que antes de aplicar dicha herramienta se lleve a
cabo un ejercicio interno de adaptacion, de tal manera que resulte
pertinente a las caracteristicas de la organizacién que la aplica.
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Recomendacion 4: Para avanzar en la introduccion e implementacion
de procesos de gestion de conocimiento, no puede perderse de vista
el contexto institucional del cual toma parte la cultura organizacional,
entendida como el conjunto de valores, creencias, comportamientos
y practicas que definen la forma en que una organizacién funciona y
cdmo sus miembros interactUan entre si. La cultura organizacional
juega un papel importante, en cdmo una organizacion gestiona el
conocimiento, por lo tanto, es fundamental tener claro los aspectos
gue podemos potenciar al interior de una organizacion.

1. Cultura de colaboracién: Una cultura organizacional que fomenta
la colaboracién y el trabajo en equipo puede ser beneficioso para la
gestion del conocimiento. Cuando los miembros de la organizacion
estan dispuestos a compartir sus conocimientos y experiencias, esto
facilita la creacién y transferencia de conocimientos entre ellos.

2. Cultura de aprendizaje continuo: Una cultura organizacional que
promueve el aprendizaje continuo y la mejora constante puede
fomentar la gestidn del conocimiento. Si los miembros de la organiza-
cién estan motivados a aprender y a mejorar, esto puede llevar a una
mayor creacion y uso de conocimientos para lograr los objetivos de la
organizacion.

3. Cultura de innovacién: Una cultura organizacional que fomenta la
innovacién puede ser una fuente de conocimiento valioso. Cuando
los miembros de la organizacion se sienten comodos compartiendo
ideas y experimentando, esto puede llevar a nuevas formas de hacer
las cosas y a la creacién de nuevos conocimientos.

4. Cultura de confianza: La confianza es un elemento fundamental en
la gestion del conocimiento. Si los miembros de la organizacién
confian entre si, es mas probable que estén dispuestos a compartir
sus conocimientos y experiencias.

5. Cultura de retroalimentacion: Una cultura organizacional que
promueve la retroalimentacion y la reflexion puede ayudar a la orga-
nizacion a aprender de sus experiencias y a mejorar continuamente.
Si los miembros de la organizacion estan dispuestos a proporcionary
recibir retroalimentacion, esto puede llevar a una mejor gestién del
conocimiento.
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Agradecemos a los lectores y usuarios que han llegado hasta
este apartado. Hemos hecho un recorrido amplio y suficiente
sobre las distintas perspectivas de la Gestién de Conocimiento
desde la perspectiva tedrica y practica, y la forma en como el
OEDI contribuye a su potenciacién en contextos organizaciona-
les y de proyectos. Nos hemos acercado también a experiencias
concretas que evidencian como los procesos de Gestién de
Conocimiento ademas de potenciar el aprendizaje, contribuye a
la sostenibilidad de los procesos de cambio que impulsamos
desde las organizaciones sociales. De igual manera, hemos
conocido distintas herramientas que nos permite avanzar en la
implementacién de estos procesos.

Al hacer todo este recorrido, sin duda alguna podemos plantear
que la Gestién de Conocimiento se constituye un eslabén funda-
mental para conectar el aprendizaje, con los cambios que quere-
mos generar. Esperamos que estos aportes, se constituyan en un
insumo fundamental para avanzar en el fortalecimiento de las
capacidades de las organizaciones y los equipos de proyectos, y
que sea un punto de partida para seguir construyendo su propio
conocimiento, y continuar en la generacién de los procesos de
cambio por los que todos y todas seguimos apostando.

Les invitamos a hacer suyo este documento desde una perspectiva
critica.

Esperamos que sea alimentado, enriquecido, y que ademas dichas
reflexiones las compartan con nosotros, de tal forma que sea un
motivo para el aprendizaje y el conocimiento colectivo.
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