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INTRODUCCION

El presente trabajo académico tiene como proposito informar los procesos,
dindmicas, productos, conocimientos, aprendizajes y resultados obtenidos durante
la implementacién de un proyecto de gestion del conocimiento en el area de

formacion y capacitacion de una organizacion politica.

Para comunicar lo anterior, el informe consta de cuatro capitulos y de una
conclusion final. En el primer capitulo, se plantea la problemética que enfrentaba la
organizaciobn antes de emprender el proyecto; en el segundo, se hace una
descripcion de la organizacién con la finalidad de contextualizar la intervencion; en
el tercero, se abordan los aspectos tedricos de la gestion del conocimiento y la
propuesta metodoldgica sobre la que se condujo el proyecto; en el capitulo cuarto,
se presentan los procesos, el conocimiento producido y los aprendizajes de los
participantes; y finalmente, en la conclusion se realiza una mirada general de lo

ocurrido durante todo el proceso.

El proceso de elaboracion del informe, se fue estructurando con el apoyo de los
diarios y registros realizados durante la intervencion, con la revision y estudio de los
tedricos de la gestion del conocimiento y de la perspectiva sociocultural del
aprendizaje y el desarrollo, y con el conocimiento y aprendizajes producidos. Asi
mismo, es importante sefialar que traté de cuidarse en todo momento el anonimato
de la organizacion intervenida, con la finalidad de no enfatizar en sus debilidades,
sino mas bien, en los aprendizajes de los participantes, ya que el haber realizado la
intervencion tuvo un efecto positivo sobre la situacion inicial por la que pasaba la
organizacion, puesto que se logro el disefio, la elaboracion y la implementacion de
un proyecto que le permiti6 a la organizacidbn y a sus miembros, contar con
conocimiento cosificado, el cual, posteriormente pudo y podrad seguirse

compartiendo con otras personas.



CAPITULO 1
“El aprendizaje de los formadores ciudadanos:

un reto para la organizacion politica”

“Frente a los profundos efectos de la globalizacion en las vidas e identidades de
los ciudadanos, la educacion para la ciudadania debe ocupar un lugar como
tema prioritario en las agendas de las sociedades actuales” (Giddens en
Gonzalez Luna, 2010, p. 12)

¢, Qué entendemos por formacién ciudadana?

En México, nuestra Constitucion Politica en el articulo 34 define al ciudadano de la

siguiente manera:

“Son ciudadanos de la Republica los varones y mujeres que, teniendo la calidad de

mexicanos, relnan, ademas, los siguientes requisitos:

l. Haber cumplido 18 afios, y

. Tener un modo honesto de vivir”

Desde la definicion constitucional, ciudadano es todo aquel mexicano por
nacimiento o por naturalizacion mayor de 18 afios y que tiene un modo honesto de

Vivir.

Por otro lado, el concepto “formacion”, proviene de la palabra latina formatio, que
significa dar forma a alguna cosa o concertar un todo a partir de la integracion de

Sus partes.

Por lo tanto, podemos decir, que la formacion ciudadana es el proceso de dar forma
a los ciudadanos, o mejor dicho concertar un todo, que en este caso seria la
sociedad, a partir de la integracion de sus partes, es decir, los ciudadanos. Dicha

integracion se hace posible gracias a que los ciudadanos pueden compartir un



conjunto de condiciones, valores y principios comunes que hacen posible una vida
en sociedad méas ordenada y armoniosa. Sin embargo, para que prevalezcan, se
mejoren o se modifiquen estos aspectos comunes, es necesario que a través de
procesos formativos se den espacios de intercambio, de reflexién, de critica y de

debate acerca de los mismos.

La educacion por lo tanto, se configura como una fuerza que dirige el desarrollo de
los ciudadanos e influye sobre el compromiso politico de los mismos, logrando con
ello una cohesion social que posibilita una mejor convivencia y una vida en

comunidad mas armoniosa.

En este sentido, dado que “Las organizaciones dependen primordialmente del
elemento humano con que cuentan para su funcionamiento y su evolucion” (IPN,
2011, p. 13), se deben generar las condiciones para que las instituciones o personas
gue se dedican a la formacion ciudadana, puedan realizar su tarea con mayor
eficacia. Por lo tanto, las personas que se dedican a formar ciudadanos, deben
prepararse y actualizarse constantemente para estar a la altura de las expectativas
que demanda la sociedad actual, toda vez que son ellas las que estan al frente de
estos procesos formativos. Por lo cual, podemos afirmar que para lograr un mejor
aprendizaje en los ciudadanos que participan en actividades de formacién, es

necesario que los formadores cuenten con una adecuada preparacion.

Ademas de contar con personas mejor preparadas para intervenir en la formacion
ciudadana, también es necesario elaborar contenidos pertinentes que sean acordes
a las expectativas que demanda el ciudadano del siglo XXI. Gonzélez Luna (2010)
sostiene, que en lo referente a las tareas que atafien a las actividades de formacién
ciudadana, “toca ahora pensar en las transformaciones necesarias para modificar
tanto los horizontes tematicos o curriculares (contenidos) como las rutas de
aprendizaje (métodos pedagogicos)” (p. 34). En este sentido, el tema del proyecto
que se reporta en el presente informe, gira en torno a la formacion pedagdgica de
capacitadores y, por otro lado, se enfoca en el disefio, seleccién y elaboraciéon de

contenidos para la formacién ciudadana basados en una doctrina politica de corte



humanista, doctrina sobre la cual se sustenta la organizacion en la que se realizo la

intervencion.

Sin embargo, el hecho de que se hayan seleccionado estos dos aspectos para dar
origen a un proceso de intervencion, no se debe solamente a lo mencionado por
Gonzélez Luna (2010) y otros autores, si bien se han tomado en cuenta sus puntos
de vista y han servido para darle un soporte tedrico, en realidad lo que definio la
tematica fueron las propias necesidades y problematicas de una organizacion que

dirige una parte de sus esfuerzos a la formacion ciudadana.

A partir de un andlisis, se detectaron tres situaciones que afectaban el desarrollo
optimo de las actividades de formacion en esa organizaciéon: en primer lugar, las
actividades de formacién y capacitacién no se planeaban, es decir, no se contaba
con un programa definido que marcara el rumbo de dichas acciones; en segundo
lugar, la mayoria de los capacitadores -quiza por no tener una formacion docente-
poseian escasos conocimientos pedagogicos y didacticos para desarrollar sus
actividades; y en tercer lugar, de poco servia que la organizacion tuviera informacién
referente a su doctrina, si la misma no estaba estructurada de manera pertinente,

necesidad que se fue haciendo mas evidente durante la intervencion.

Por lo tanto, resultd prioritario atender esta problematica, ya que en los ultimos afios
la dinAmica de trabajo de la organizacion consistia principalmente, en que los
directivos entregaban a los capacitadores la informacién del curso o taller a impartir,
sin que los segundos lograran una apropiacién del conocimiento que compatrtirian.
Esta forma de trabajo dejaba de lado el aprendizaje organizacional y el de sus
miembros, debido a que el énfasis estaba puesto: 1) en la transmisién unidireccional
de la informacién, 2) en la produccién no colaborativa de conocimientos, y 3) en la

informacion y no en el aprendizaje.

Lo anterior, propicié que la organizacion hiciera un replanteamiento en la manera

en que venia desarrollando sus actividades, migrando de un modelo transmisionista



de la informacion a un modelo de colaboracion, reflexion y aprendizaje significativo

en la produccién, apropiacion e incorporacion de conocimiento.

Gord6 (2010) afirma que “...el conocimiento es el principal recurso de una
organizacion...y representa una de sus principales ventajas competitivas...” (p. 81).
Si el conocimiento es el elemento primordial de una organizacion, entonces debe
buscarse, debe materializarse y debe compartirse, ya que la organizaciéon o el
individuo que no lo haga no aprenderd, y por lo tanto, no podra adaptarse a los

cambios que exige la sociedad contemporanea.

Es por ello que la intervencién fue abordada a través de un proyecto de gestion del
conocimiento, disciplina que posibilita el aprendizaje de las organizaciones y de sus
miembros, a través de una serie de acciones enfocadas a lograr dicho objetivo. De

esta manera, el proyecto se planted el siguiente:

Objetivo

Disefiar, elaborar e implementar un programa estatal de formacién y capacitacion

en humanismo politico.

Derivado de este propésito, era necesario involucrar a los capacitadores en la
organizacién y produccion del conocimiento a través de su participacion activa en
tareas de analisis de informacién, con la finalidad de que lograran apropiarse del
conocimiento existente, produjeran nuevo conocimiento e incorporaran a su practica

educativa estrategias de ensefianza-aprendizaje.



CAPITULO 2

La Secretaria de Formacion y Capacitacién de una organizacion politica

El proyecto que se reporta en el presente informe fue desarrollado en la Secretaria

de Formacion y Capacitacion —que en lo subsecuente se le denominara ‘“la
Secretaria’- de una organizacion politica que tiene un fundamento doctrinal

denominado “humanismo politico”.

Las oficinas de la Secretaria se encuentran ubicadas en la ciudad de Guadalajara,
Jalisco, presta sus servicios en todo el estado, por lo que sus beneficiarios son

militantes que pertenecen a la organizacion politica en los 125 municipios de Jalisco.

El objetivo principal de esta Secretaria es formar ciudadanos con valores y principios
que privilegien en todo momento el respeto a la dignidad de la persona humana y
que se comprometan con la construccion de un mejor pais y por la busqueda
permanente del bien comun. Por consiguiente, es frecuente escuchar en la

organizacion que la Secretaria es una “escuela de ciudadania”.

Para lograr su objetivo, la Secretaria realiza cursos, talleres, charlas, conferencias,
paneles y/o foros, dirigidos a los militantes de las estructuras municipales que asi lo
soliciten. Cabe sefalar, que el contenido de dichas actividades formativas se basa

en su doctrina politica de corte humanista.

Las actividades de formacién son coordinadas por el personal administrativo que

labora en la Secretaria, el cual, se menciona a continuacion:

a) Un secretario, quien es el responsable del area pero no percibe sueldo, su

cargo es honorifico;
b) Un director, quien trabaja de tiempo completo, es decir, si percibe salario;

c) Un coordinador, una asistente y una secretaria, estos tres ultimos también

perciben salario y trabajan de tiempo completo.



Ademas de la estructura administrativa, la Secretaria cuenta con personas
voluntarias que colaboran gratuitamente con la organizacion impartiendo los cursos
y talleres que desarrolla la misma, estos voluntarios son llamados “capacitadores

estatales”. En el siguiente esquema se muestra el organigrama de la Secretaria.

Esquema 1.10rganigrama de la Secretaria de Formacion y Capacitacion de una organizacion
politica en Jalisco.

SECRETARIO

DIRECTOR

COORDINADOR &g
CAPACITADURES
ESTATALES
[
ASISTENTE

]

SECRETARIA

Elaborado por el autor (2014) con base en la informacién proporcionada por la Secretaria de

Formacion y Capacitacion de una organizacion politica en Jalisco.
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CAPITULO 3

Un modelo para gestionar el conocimiento a través de la creacion de

espacios de interaccion dialdgica

3.1 La Gestion del Conocimiento: unadisciplina que posibilitala construccion,

apropiaciéon y transmision del conocimiento.

Vivimos en una sociedad que siempre ha sido cambiante, por lo tanto, la novedad
en esta época no es el cambio en si, sino la rapidez con que el mismo se esta dando.
Es por ello, que algunos autores han denominado a esta situacion que experimenta
la sociedad actual con el término de “modernidad liquida” (Bauman en Gordd, 2010,
p. 11). Esta “liquidez” la podemos atestiguar en nuestro entorno inmediato, al
observar el ritmo acelerado al que estan evolucionando las tecnologias de la
informacion y la comunicacion. El facil acceso a la informacion y la velocidad con
gque nos comunicamos ha impactado significativamente en la forma en que
accedemos al conocimiento. Por lo tanto, resulta primordial que aprendamos
modelos de gestidn que nos permitan adaptarnos de la mejor manera posible a
estas nuevas dinamicas, con la finalidad de que vayamos reconfigurando tanto de
manera individual como colectiva, la forma en que identificamos, rescatamos,
producimos, compartimos, difundimos y transmitimos el conocimiento. En este
sentido, el presente capitulo tiene como objetivo abordar los fundamentos teéricos
sobre los que descansa la gestion del conocimiento, mismos que constituyen el

sustento de la intervencién y por ende, del presente documento recepcional.

a) ¢A que nos referimos cuando hablamos de conocimiento?

Canals (2002) se refiere al conocimiento como “el conjunto de distribuciones de
probabilidad que tiene un agente que refleja su vision del mundo y que le permite
orientar sus acciones” (p. 13). Este conocimiento, desde el punto de vista de su

utilizacién, podemos dividirlo en dos: conocimiento tacito y conocimiento explicito.
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El conocimiento tacito “En su dimensidn mas técnica, y dentro del mundo
organizativo,...engloba aquellas habilidades profesionales que forjan nuestro “saber
hacer”...En su dimensién mas cognitiva encontrariamos los valores, las creencias y
los modelos mentales que dan forma a nuestra manera de percibir el mundo.”
(Gordd, 2010. p.84).

Por otro lado, para Gord6é (2010), el conocimiento explicito “es todo aquel
conocimiento representado con diferentes codigos (orales, escritos, gréaficos,
documentales, etc.); es decir, estructurable, almacenable, catalogable y susceptible
de ser transmitido y difundido.” (p. 85).

Estos dos tipos de conocimiento se encuentran tanto a nivel individual como a nivel
colectivo u organizacional. En lo que respecta al nivel individual, el conocimiento es
aguel que posee cada individuo, en cuanto al conocimiento colectivo u organizativo

Gord6 (2010) lo define como un:

...conjunto de expectativas, creencias, informacion, habilidades y saber hacer que
tiene una organizacion o una red de organizaciones y que les permite situarse ante
los posibles sucesos de su entorno, y, mediante un aprendizaje dialégico, dar una
respuesta efectiva, y, al mismo tiempo, reconfigurar su saber sistémico, que servira

de marco de actuacién para los aprendizajes futuros. (p. 84).
b) ¢Gestionar el conocimiento?

Gord6 (2010) afirma que “...el conocimiento es el principal recurso de una
organizacion...y representa una de sus principales ventajas competitivas...” (p. 81).
Si el conocimiento constituye el elemento primordial de una organizacion, entonces
debe buscarse, materializarse y compartirse, ya que la organizacion o el individuo
qgue no lo haga no aprendera, y por lo tanto, no podra adaptarse a los cambios que
exige la sociedad contemporanea. En este sentido, cobran suma importancia
disciplinas como la gestion del conocimiento. No obstante, algunos autores como

Gené Gordo (2010) y Agusti Canals (2002) sostienen que el conocimiento no puede
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ser gestionado. Entonces, ¢Qué es lo que si puede gestionarse? Ambos autores,

explican:

...Lo que si podemos gestionar es el proceso de materializacion de ese
conocimiento en informacion, la comunicacién de dicha informacién y la abstraccion
de informacién en conocimiento, ya sea compartiéndolo o ya sea creandolo. No
podemos gestionar el conocimiento sino sélo los procesos de crear, compartir,

transferir y usar dicho conocimiento. (Gordé, 2010, p. 87)

El conocimiento es algo demasiado abstracto para ser gestionado. Sin embargo, lo
gue si puede gestionarse son los activos de conocimiento. Dichos activos se crean
a partir del conocimiento y pueden ser utilizados para la creacidon de nuevo
conocimiento. Son activos de conocimiento las bases de datos o los documentos,
pero también las capacidades concretas de cada individuo, o las rutinas, o los

procesos necesarios para el cumplimiento de tareas diversas. (Canals, 2002, p. 14).

Por lo tanto, la gestidn del conocimiento “Se ocupa de investigar cdmo buscar, crear,
almacenar, difundir, compartir y aplicar el conocimiento de las organizaciones.”
(Gordo, 2010, p. 88).

La gestion del conocimiento es una disciplina de reciente surgimiento, por lo que no
son muchos los autores que la han estudiado. No obstante, en los renglones
siguientes, se presentara una breve sintesis de cuatro modelos, los cuales han sido
desarrollados por algunos de los méas conocidos tedricos de la gestion del

conocimiento.
c) Cuatro modelos de Gestion del Conocimiento
» Unateoria dinamica de creacion de conocimiento organizacional

El primer modelo a tratar, fue elaborado por el japonés Ikujiro Nonaka, el cual, lleva
por nombre “Una teoria dinamica de creacion de conocimiento organizacional’
(1994), en dicho modelo, Nonaka plantea que el conocimiento es creado por los

individuos gracias a “un dialogo continuo entre conocimiento explicito y tacito, lo
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cual impulsa la creacion de nuevas ideas y conceptos”. (1994, p. 3). Ademas,
Nonaka (1994) sostiene que:

Aunque las ideas son creadas en las mentes de los individuos, la interaccion entre
los individuos juega un papel importante en el desarrollo de estas ideas. Es decir,
‘las comunidades de interaccién” contribuyen a la amplificacién y desarrollo de

conocimiento nuevo. (p. 3).

Por lo tanto, no obstante que Nonaka (1994) afirma que “a un nivel fundamental, el
conocimiento es creado por los individuos” (p. 6), el tema fundamental de este
modelo es la creacién de conocimiento organizacional, ya que las organizaciones
son las que articulan y amplifican el conocimiento. Al respecto, Nonaka (1994)

menciona lo siguiente:

Si bien estas comunidades —de interaccidon- pueden superar las fronteras
organizacionales o departamentales, el punto a notar es que definen una dimension
adicional de la creacion de conocimiento organizacional, la cual es asociada hasta
cierto punto con la interaccién social entre los individuos que comparten vy
desarrollan conocimiento. (p. 3) La creacion de conocimiento organizacional, de esta
manera, deberia ser entendida en términos de un proceso que

“organizacionalmente” amplifica el conocimiento creado por individuos. (p. 6).

El modelo de creacién de conocimiento se basa principalmente en una interaccion
dinamica de los cuatro modos de conversién, los cuales, se mencionan a

continuacion:

1) Socializacién.- es el modo que permite convertir conocimiento tacito a tacito.
Esta conversion se da mediante un “...proceso de crear conocimiento tacito
a través de experiencias compartidas...” (Nonaka, 1994, p. 10)

[

2) Combinacion.- “...modo de conversion que involucra el uso de procesos
sociales para combinar diferentes conjuntos de conocimiento explicito con

los que cuentan los individuos” (Nonaka, 1994, p. 10).
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3) Externalizacion.- “Por este proceso el conocimiento tacito se transforma en
explicito, representandolo para que los otros puedan entenderlo.” (Gordd,
2010, p. 92).

4) Internalizacion.- conversion de conocimiento explicito a conocimiento técito.
Nonaka (1994) menciona que “...la accién esta profundamente relacionada

con este proceso...” (p. 11).

Para que se den estos modos de conversion, se deben generar las condiciones para
la creacion del conocimiento, por lo tanto, es necesario construir un campo de
interaccién y a su vez, propiciar un dialogo significativo. Por un lado, el equipo o
campo de interaccion “facilita que se compartan las experiencias y perspectivas de
los miembros” (Nonaka, 1994, p.12), y por el otro, el dialogo significativo permite “a
los miembros del equipo articular sus propias perspectivas” (Nonaka, 1994, p. 12).
Nonaka (1994) afirma que compartir experiencias “facilita la creacion de
perspectivas comunes” (p. 21), de tal manera, que “la co-experiencia con otros nos
permite trascender la distinciéon ordinaria “Yo-Tu”, y abre acceso al mundo del
entendimiento comun” (p. 21). Asi mismo, Nonaka menciona que por medio del
didlogo, “uno construye conceptos en cooperacién con otros” (p. 21), por lo que “los
participantes en el didlogo deben ser capaces de expresar sus propias ideas libre y

candidamente” (p. 22).

Ademas, y con la finalidad de promover la creacion eficiente del conocimiento,
Nonaka (1994) propone un modelo llamado “medio-arriba-abajo”, el cual, “pone
mucho énfasis en el papel de los mandos superiores y medios para la creacion del
conocimiento” (p. 31). Sin embargo, el elemento clave en este modelo, son los
mandos medios, los cuales, sirven como lideres del equipo, ya que junto con los
mandos superiores orientan la situacion caética hacia la creacion intencionada de
conocimiento, y con ello, personifican las visiones de los directivos superiores e
interactian con todos los empleados que trabajan en la organizacion, lo que los
pone en contacto directo con los individuos de primera fila, que son los creadores

de conocimiento mas importantes.
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» Comunidades de practica

Ettiene Wenger desarroll6 un modelo que sostiene que la produccion del
conocimiento y el aprendizaje en las organizaciones y sus miembros, se dan a
través de comunidades de practica. Mediante la utilizacion de este concepto,
Wenger (1998) da un enfoque social a los procesos de gestion de conocimiento, ya

gue menciona que la practica:

...connota hacer algo, pero no simplemente hacer algo en si mismo y por si mismo;
es hacer algo en un contexto histérico y social que otorga una estructura y un
significado a los que hacemos. En este sentido, la practica es siempre una practica
social. (p. 71)

Asi mismo, Wenger (1998) asocia la practica a la formacién de comunidades, pero

aclara que no toda practica define a una comunidad o viceversa:

Cuando asocio practica y comunidad, no estoy diciendo que cualquier cosa que
alguien pueda llamar “comunidad” esté definida por una practica o tenga una
practica que sea especifica de ella, ni que todo lo que alguien pueda llamar practica

sea la propiedad definitoria de una comunidad claramente especificable. (p. 99)

Por lo tanto, Wenger (1998) menciona que la “expresion comunidad de practica se
debe ver como una unidad” (p.99). No obstante, para asociar practica y comunidad,
es indispensable que estén presentes tres dimensiones que definen a las
comunidades de practica: “1) un compromiso mutuo, 2) una empresa conjunta, 3)

un repertorio compartido” (p. 100).

Wenger (1998) afirma que “la primera caracteristica de la practica como fuente de
coherencia de una comunidad de practica es el compromiso mutuo de sus
integrantes” (p. 100), esto, debido a que “la practica no existe en abstracto. Existe
porque hay personas que participan en acciones cuyo significado negocian
mutuamente” (p. 100) y, “La forman porque mantiene una relaciones de
participacion mutua muy densas que se organizan en torno a lo que han venido a

hacer alli” (p. 101). Por lo tanto, el compromiso mutuo define a la comunidad.
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La segunda caracteristica es la negociacion de una empresa conjunta, al respecto,
Wenger (1998) menciona que la definicibn de una empresa conjunta

...es un proceso, no un acuerdo estatico. Produce relaciones de responsabilidad
gue no son sélo limitaciones o normas fijas. Estas relaciones no se manifiestan como
conformidad, sino como la capacidad de negociar acciones de una manera

responsable para la empresa. (p. 109)

La tercera caracteristica que es fuente de coherencia de una comunidad de practica,
es el desarrollo de un repertorio compartido. Wenger (1998) denomina repertorio “al
conjunto de recursos compartidos de una comunidad” (p. 111). Dicho repertorio
incluye “rutinas, palabras, instrumentos, maneras de hacer, relatos, gestos,
simbolos, géneros, acciones o conceptos que la comunidad ha producido o
adoptado en el curso de su existencia y que han pasado a formar parte de su
practica” (Wenger, 1994, p. 110).

Estas tres dimensiones son la fuente de coherencia de las comunidades de practica,
por medio de las cuales, sus integrantes pueden aprender en colaboracién con sus

pares.

El modelo de Wenger (1998) ademas, aborda dos elementos basicos que deben
estar presentes en las comunidades de practica para que sus integrantes aprendan
y produzcan conocimientos: participacion y cosificacion. Wenger (1998) se refiere a
la participacion como “al proceso de tomar parte y también a las relaciones con otras
personas que reflejan este proceso. Sugiere por igual accidon y conexion” (p. 80). En
cuanto a la cosificacion, Wenger (1998) la refiere “al proceso de dar forma a nuestra
existencia produciendo objetos que plasman esta experiencia en una “cosa” (p. 84).
Ambos conceptos estan fuertemente ligados, pero se debe tener cuidado de guardar
una relacién y una proporcién equilibrada, ya que si predomina la participacion, es
decir, “-si la mayor parte de lo que importa se deja sin cosificar-, puede que no quede
material suficiente para anclar las especificidades de la coordinacién y sacar a la luz
supuestos divergentes” (Wenger, 1998, p. 91), por otro lado, si predomina la

cosificacion, es decir, “-si todo se cosifica, pero con pocas oportunidades para la
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experiencia compartida y la negociacion interactiva-, puede que no se dé una
superposicion suficiente con la participacion para recuperar un significado

coordinado, pertinente o generativo” (Wenger, 1998, p. 91).

Un aspecto final que se puede resaltar del modelo de Wenger respecto de la
dualidad de significados entre participacion y cosificacion, podria resumirse de la

siguiente manera:

...procesos como hacer algo explicito, formalizar o compartir, no son simples
traducciones; en realidad son transformaciones, es decir, producciones de nuevos
contextos para la participacion y la cosificacion donde renegociar las relaciones
entre lo tacito y lo explicito, lo formal y lo informal, lo individual y lo colectivo. (1998,
p. 94).

» La Quinta Disciplina

Otro modelo para la gestién del conocimiento, es el desarrollado por Peter Senge,
en el cual, menciona siete barreras que obstaculizan el aprendizaje. A partir del
analisis de las siete barreras, Senge (2005) propone un modelo que denomina “La
Quinta Disciplina”. En dicho modelo, Senge (2005) habla de cinco disciplinas que
deben desarrollar las organizaciones, estas cinco disciplinas son: pensamiento
sistémico, dominio personal, modelos mentales, construccion de una vision

compartida y aprendizaje en equipo.

Pensamiento sistémico.- “El pensamiento sistémico es un marco conceptual,
un cuerpo de conocimientos y herramientas que se ha desarrollado en los ultimos
cincuenta afos, para que los patrones totales resulten totalmente claros, y para
ayudarnos a modificarlos” (Senge, 2005, p. 16). Para Senge (2005) las
organizaciones humanas son sistemas, por consiguiente, el pensamiento sistémico
consiste en comprender que todo esta interrelacionado en la organizacion y ain

fuera de ella.

Dominio personal.- “El dominio personal es la disciplina que permite aclarar

y ahondar continuamente nuestra visibn personal, concentrar las energias,
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desarrollar paciencia y ver la realidad objetivamente” (Senge, 2005, p. 16). Un
aspecto esencial de esta disciplina son “las conexiones entre aprendizaje personal
y aprendizaje organizacional, los compromisos reciprocos entre individuo y
organizacion, el espiritu especial de una empresa constituida por gentes capaces
de aprender” (Senge, 2005, p. 17).

Modelos mentales.- Para Senge (2005) “los modelos mentales son supuestos
hondamente arraigados, generalizaciones e imagenes que influyen sobre nuestro
modo de comprender el mundo y actuar” (p. 17). Senge (2005) sostiene que lo
importante de trabajar con los modelos mentales en una organizacion, radica en
“volver el espejo hacia adentro: aprender a exhumar nuestras imagenes internas del
mundo, para llevarlas a la superficie y someterlas a un riguroso escrutinio” (p. 18),
para lo cual, se debe desarrollar “la aptitud para entablar conversaciones abiertas
donde se equilibre la indagacién con la persuasion, donde la gente manifieste sus

pensamientos para exponerlos a la influencia de otros” (Senge, 2005, p. 18).

Construccién de una vision compartida.- la importancia de construir una
vision compartida en una organizacién, reside en que “cuando hay una vision
genuina...la gente no sobresale ni aprende porque se lo ordenen sino porque lo
desea” (Senge, 2005, p. 18). Por lo tanto, Senge sostiene que “la practica de la
visiobn compartida supone actitudes para configurar visiones del futuro compartidas

gue propicien un compromiso genuino antes que mero acatamiento” (2005, p. 19).

Aprendizaje en equipo.- Senge (2005) enfatiza que “el aprendizaje en equipo
comienza con el dialogo, la capacidad de los miembros del equipo para suspender

los supuestos e ingresar en un auténtico pensamiento conjunto” (p. 19).

Para Peter Senge (2005) “el pensamiento sistémico es la quinta disciplina. —Porque-
Es la disciplina que integra a las demas, fusionandolas en un cuerpo coherente de

teoria y practica” (p. 21). Por lo tanto,

La construccion de una visién compartida alienta a un compromiso a largo plazo.

Los modelos mentales enfatizan la apertura necesaria para desnudarlas limitaciones
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de nuestra manera actual de ver el mundo. El aprendizaje en equipo desarrollas las
aptitudes de grupos de personas para buscar una figura mas amplia que trascienda
las perspectivas individuales. Y el dominio personal alienta la motivacion personal
para aprender continuamente cédmo nuestros actos afectan el mundo. (Senge, 2005,
p. 22).

En resumen, la principal propuesta de este modelo es crear “organizaciones
inteligentes”, las cuales, son definidas por Senge (2005), como aquellas
organizaciones que aprenden y continuamente expanden su capacidad para crear

su futuro.
» Gestidn del conocimiento de segunda generacion

Firestone y McElroy (citados por Ortiz y Ruiz, 2009) son los unicos de los cuatro
tedricos revisados -Nonaka, Wenger, Senge y Firestone y McElroy- que hablan de
un modelo de gestion del conocimiento de segunda generacion, cuyo distintivo es
“la integraciéon de los procesos para la produccién de conocimiento al ciclo del
conocimiento y la vision de los mismos dentro de un ciclo en retroalimentacion”
(Ortiz y Ruiz, 2009, p. 8). Por lo tanto, Firestone y McElroy (citados por Ortiz y Ruiz,
2009) enfatizan en dos procesos: la produccién y la integracién del conocimiento.
Firestone y McElroy (citados por Ortiz y Ruiz, 2009) mencionan que los procesos
para la produccion de conocimiento son aquellos “...mediante los cuales se crea
nuevo conocimiento en la organizacion.” (p. 8); y los procesos para la integracion
del conocimiento son aquellos “...mediante los cuales una organizacién introduce
nuevas declaraciones de conocimiento en su ambiente operacional...” (p. 8). De tal
manera, que gracias a estos dos procesos las organizaciones y sus miembros

pueden aprender y lograr la innovacion organizacional.

En este contexto, Firestone y McElroy (citados por Ortiz y Ruiz) definen la gestion

del conocimiento como:

...una disciplina administrativa que se enfoca en el mejoramiento de los medios a

través de los cuales el conocimiento individual y colectivo se produce e integra en
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las organizaciones...Como tal, se practica en el nivel de los procesos de

conocimiento e innovacion, politicas y soporte tecnoldgico. (2009, p. 18).

Asi mismo, ponen especial interés en los procesos de organizacion de la gestion

del conocimiento, mismos que definen como:

...una red continua y persistente de interacciones entre humanos. A través de ella,
los participantes tratan de administrar (manejar, dirigir, controlar, gobernar,
coordinar, planificar u organizar) a otros agentes, componentes, condiciones y
actividades que participan en los procesos del ciclo de vida del conocimiento
(produccién e integracién) para generar un todo unificado, planificado y dirigido, que
produzca, mantenga, mejore, adquiera, transmita y apligue la base de

conocimientos de la organizacion. (Ortiz y Ruiz, 2009, p. 18).

Firestone y McElroy (citados por Ortiz y Ruiz) sefialan que los procesos de la gestion
del conocimiento se dividen en tres grupos: “comportamiento interpersonal,
comportamiento del procesamiento del conocimiento y comportamiento para la
toma de decisiones” (2009, p. 22).

En suma, dicho modelo de gestién del conocimiento es considerado de segunda
generacion porque integra dos partes de la gestion: “el proveer de conocimientos
organizacionales y la produccion de nuevo conocimiento organizacional. —y con ello-

se enfoca al mejoramiento de los procesos de aprendizaje e innovacion

organizacional.” (Ortiz y Ruiz, 2009, pp. 8,9).
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3.2 Modelo para gestionar conocimiento en el area de formacion de una

organizacion politica

Para gestionar el conocimiento es necesario contar con un modelo que sirva de guia
al momento de llevar a cabo un proyecto de intervenciébn de gestion del
conocimiento en una organizacion. Por ello, a continuacion se da cuenta de las

fases y procesos que fueron seleccionadas para llevar a cabo la intervencion.
v' Construccion de una comunidad de practica

Para Guiroux (citado por Gordd, 2010) el conocimiento “se produce y transforma en
relacion con la construccién de experiencias sociales conformadas por una relacion
puntual entre el yo, los otros y el mundo en general” (p.82). Por consiguiente, es
importante generar las condiciones o los espacios para posibilitar esta relacion con
los otros. En este sentido, Nonaka (1994) lo sustenta a través de la siguiente

afirmacion:

Para atraer el conocimiento personal a un contexto social en el que puede ser
amplificado, es necesario tener un “campo” que provea un lugar en el que las
perspectivas individuales sean articuladas, y los conflictos sean resueltos en la

formacion de conceptos de mayor nivel. (p. 18).

Lo importancia de crear estos espacios, no es la creacion de los espacios en si, sino
la oportunidad que brindan para que los individuos interactiien y con ello puedan
compartir sus ideas, sus experiencias, su conocimiento. Por consiguiente, el “campo
de interaccion” (Nonaka, 1994) requiere de una dinamica de grupo especifica que
permita y posibilite la creaciéon de conocimiento. Sin embargo, no cualquier grupo o
campo son capaces de generar estas condiciones, Etienne Wenger (1998) propone
como un modelo ideal para crear y compartir conocimiento, a las “comunidades de
practica” (ver pp. 13-14). El término comunidades de practica “Hace referencia a un
grupo de personas que comparten una preocupacion, un conjunto de problemas o

un interés en comun alrededor de un asunto.” (Gordé, 2010, p.97)
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Dadas las caracteristicas del proyecto, y en base a lo revisado en la teoria, se
decidio constituir una comunidad de préctica con la finalidad de contar con un grupo
de personas comprometidas a trabajar en torno a un objetivo comun, para ello se

planearon las siguientes tareas:

a) Compartir las necesidades de la practica con los comparferos de la
Secretaria.

b) Invitar a personas expertas en temas referentes a la historia y doctrina de la
organizacion.

c) Establecer reuniones periédicas con ellos para elaborar un programa estatal

de capacitaciéon en humanismo politico.
v' Mapeo

El término mapeo como tal, no es referido por los teoricos de la gestion del
conocimiento, sin embargo, el mapeo es un proceso indispensable para gestionar
conocimiento en una organizaciéon. Eppler (citado por Toledano, 2009) define el
término mapeo de conocimiento como “...una arquitectura visual del dominio de
conocimiento en una organizacion...” (p.1). Para Van den Berg y Popescu (citados
por Toledano 2009) “...el mapa de conocimiento es una herramienta para la gestion
del conocimiento, usada para visualizar el conocimiento existente y sus
relaciones.”(p.1). Por otro lado, Huijsen (citado por Toledano, 2009) afirma que “el
mapeo de conocimiento trata de hacer visible el conocimiento dentro de una

organizacion y de permitir una mirada a sus cualidades y sus aplicaciones” (p. 1).

El mapeo por lo tanto, permite: 1) tener una vision del conocimiento que posee la
organizaciéon, 2) identificar los activos de conocimiento con que cuenta la

organizacion, 3) trazar una ruta de lo que se quiere lograr con dicho conocimiento.

En consecuencia, se planed hacer un mapeo del conocimiento existente en la
organizacién, con la finalidad de identificar el capital estructural e intelectual con el

gue contaba la misma, y con ello, poder elaborar el programa estatal de formacion
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y capacitaciéon en humanismo politico. Para lograrlo se planearon las siguientes

actividades:

a) ldentificar los activos de conocimiento con que cuenta la organizacion —capital
estructural-.
b) Observar las préacticas de los ponentes con mas experiencia en la organizacién

-capital intelectual-.
v Combinacién del conocimiento

La combinacion del conocimiento es un proceso mediante el cual se crea
conocimiento explicito a partir de conocimiento ya estructurado, almacenado y
susceptible de ser compartido. Nonaka (1994) lo refiere de la siguiente manera: “La
reconfiguracion de la informacién existente a través de la clasificacion, la adicion, la
re-categorizacion, y la re-contextualizacion del conocimiento explicito puede

llevarnos a nuevo conocimiento.” (pp. 10,11)

A partir de un proceso de combinacion, se planeé disefiar un Programa Estatal de

Formacion y Capacitaciéon en Humanismo Politico, el cual, constd de tres moédulos:
1. Historia de la organizacion.
2. Doctrina Humanista sobre la que se sustenta la organizacion.
3. Etica politica.

Este programa se trabajo con los miembros de la comunidad de préactica, mismo
que una vez elaborado fue compartido con la comunidad de aprendizaje.

v" Uso del conocimiento

Firestone y McElroy (citados por Ortiz y Ruiz, 2009) afirman que el uso de

“

conocimiento se da cuando “...el conocimiento se aplica a las practicas de la
organizacion y genera retroalimentacion al ciclo de aprendizaje a partir de las
experiencias vividas, integrandose al conjunto de problemas que disparan la

necesidad de mas conocimiento a los individuos.” (p. 28).
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Para aplicar el conocimiento producido se planearon actividades encaminadas a

lograr los siguientes resultados:

Competencia

Aprendizajes esperados

Producto

Analiza los
acontecimientos
relevantes que han
sido
trascendentales en
la vida interna de la
organizacién y que
han llevado a
mejorar las
condiciones de vida
de los mexicanos

Relata los  acontecimientos
sociales y politicos que
propiciaron la fundacién de la
organizacion.

Analiza los hechos que han
marcado la evolucion de la
organizacion.

Reconoce la percepcién que se
tiene de la organizacion.

Propone nuevas estrategias.

Documento del Primer Médulo:
Pasado, presente vy futuro.
Perteneciente al Curso de
Identidad Politica.

Identifica Incorpora actividades que | Listado de estrategias y apoyos
estrategias fomentan la participacion y la | did4cticos que seran
educativas que | colaboracion de los aprendices, | incorporados al documento y a la
promueven la | tales como la realimentacion, | presentacion del primer médulo
participacion y | interrogacion, conversacion | del curso de identidad politica.
colaboracion de los | dialégica e instructiva, trabajo en

aprendices grupos.

Realiza juicios | Evalia el desarrollo de sus | Reporte de evaluacion

criticos acercade su
practica educativa

actividades de capacitacion.

Explica los
principios sobre los
gue se sustenta la
politica humanista.

Explica los 4 pilares del
humanismo politico: bien coman,
respeto a la dignidad de la
persona humana, solidaridad y
subsidiariedad.

Documento del Segundo Modulo
del Curso de Identidad Politica:

Médulo Il. Principios y Pilares de
la Doctrina Politica Humanista.
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3.3 Métodos y técnicas para reunir datos

Con la finalidad de registrar los procesos ocurridos en el transcurso de la
intervencion, se eligieron algunos métodos y técnicas para recabar datos y contar
con evidencia necesaria al momento de revisar lo acontecido durante la

implementacion del proyecto.

El método que se utilizé para documentar la intervencion, fue la observacion. Para
hacer observacion es importante tener en cuenta el lugar, los actores y las
actividades que estos realizan. Existen dos tipos de observacion: participante y no
participante, ambas fueron utilizadas durante la intervencidn y seran descritas a

continuacion.

La observacion no participante observa desde fuera, sin involucrarse en las
actividades del grupo, por lo tanto, “el investigador sélo desempefa el papel de
investigador y observa situaciones de interés” (Woods, 1989, p.52).

Woods (1989) afirma que este tipo de observacion protege al investigador de su
implicacién real en un papel y estimula el distanciamiento necesario para la
evaluacion final del material descubierto.

En cambio, la observacién participante observa desde dentro del grupo, cuya idea
central es “la penetracion de las experiencias de los otros en un grupo o institucion”
(Woods, 1989, p.49). Asi mismo, Woods (1989) menciona que “Al mismo tiempo,
el investigador se convierte en miembro y puede operar por reflexion y analogia,
analizando sus propias reacciones, intenciones y motivaciones, como y cuando
ocurren en el curso del proceso de que forma parte” (p.50).

Para registrar las observaciones, se tomaron notas y diarios de campo, las cuales
debido a las caracteristicas de las practicas de la organizacién, fueron de diferentes

tipos:

a) Notas y diarios de campo.- “...son observaciones directas de lo que ve en el
aula o en el lugar de la investigacion...Incluyen a quien se observa y el
contexto de la observacion.” (Shagoury y Miller, 2000, p. 54). Mediante esta
técnica se realizaron los registros, ya que el principal proposito de la
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intervencidn, consistié en analizar criticamente intervenciones de formacion
ciudadana.

b) Notas tedricas.- dado que es un proyecto que se desarroll6 bajo una
metodologia especifica, fue importante relacionar lo observado con lo
propuesto por los tedricos de la metodologia elegida, por lo tanto, este tipo
de notas, descritas por Shagoury y Miller (2000) como aquellas *
anotaciones que implican teorias sobre lo que ocurre en el campo.” (p. 55),
fueron fundamentales para revisar si la intervencion iba marchando por buen
camino.

c) Notas mentales y notas rapidas.- Shagoury y Miller (2000) mencionan que
“Por medio de las notas mentales, -el observador- mas tarde podra transcribir
a un papel lo que ahora observa.” (p. 59). Por otro lado, recomiendan

apoyarse en el registro con notas rapidas, las cuales “...le dan algo de

material como referencia al sentarse a registrar las notas de campo.” (p. 59).

Tales registros permitieron evaluar la intervencion, y por consiguiente, mejorar la
practica educativa de los capacitadores estatales. De esta manera, se pudieron
hacer las propuestas y ajustes necesarios, para implementar en la organizacion
nuevas formas de gestionar el conocimiento y de mejorar el aprendizaje de sus

integrantes.
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CAPITULO 4

Desarrollo de los procesos, conocimiento producido y

aprendizajes obtenidos

El presente capitulo se compone de tres apartados, en el primero de ellos, se
informa sobre los procesos que se llevaron a cabo por parte de la comunidad de
practica; en el segundo, se describe el conocimiento producido; y en el tercero, se

refieren los aprendizajes obtenidos a raiz de la intervencion.
4.1 Procesos de la Comunidad de Gestién del Conocimiento

En el presente apartado se da cuenta de los procesos que se llevaron a cabo en la
comunidad de gestion del conocimiento, desde su conformacion, hasta la
finalizacion del proyecto de intervencion. A lo largo de estos procesos, se realizaron
de manera simultanea, registros de lo acontecido, los cuales, posteriormente fueron
utilizados para analizar a la comunidad, y con ello, se han formulado y categorizado
afirmaciones de lo ocurrido. Estas afirmaciones, son presentadas a continuacion,
apoyadas de una narrativa que las explica, de vifietas que aportan evidencias del

trabajo efectuado, y de algunas aproximaciones teéricas que las sustentan.

o La comunidad de gestion del conocimiento se constituyé de manera
horizontal y se fue transformando en el transcurso de la intervencién, debido

a gque la fueron definiendo los participantes durante el proceso.

Conformar una comunidad de practica era la primera fase contemplada en el plan
de gestion del conocimiento. Para ello, se comenzaron a reunir, dos miembros de
la Secretaria, quienes forman parte del equipo directivo, y a los cuales, en lo
subsecuente se les denominara el Secretario o GC1 (gestor del conocimiento uno)
y el Director o GC2 (gestor del conocimiento dos). Estas reuniones comenzaron a
realizarse a partir del mes de enero del afio 2013, y al cabo de haber sostenido un
par de ellas, los dos miembros mencionados, decidieron invitar al Director de la

Secretaria Estatal de Estructuras Municipales, Secretaria que forma parte de la
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organizacion, y la cual, es la encargada de coordinar a todas las estructuras

municipales de la organizacion en el Estado.

Si bien ya estaban tratando de integrarse tres miembros de la organizacion, lo cierto
es que uno de ellos, tenia la idea de invitar a personas con una destacada
trayectoria en la organizacion para que se integraran también a la comunidad de
practica. Fue asi, como después de dos encuentros sostenidos entre los dos
miembros de la Secretaria y del proveniente de otra Secretaria, se convoco a una
reunion a seis personas con el perfil descrito con anterioridad, con la finalidad de

integrarlas a la comunidad.

El martes 12 de febrero me comuniqué via telefonica con el Director de Formacion
y Capacitacion... le solicité que me consiguiera los nimeros telefonicos de las 6
personas que se van a integrar a la comunidad de practica... La reunién para
integrar la comunidad de practica se programo para el dia martes 19 de febrero a
las 18:00 horas en las oficinas de la SFyC —Secretaria de Formacién y Capacitacion-
(Diario 2, Primavera 2013, p. 1).

A dicha sesion, solo asistieron tres de ellos, mismos a los que se les expuso el

proyecto, los tres externaron su interés por participar y por sumarse al trabajo.

El martes 19 de febrero se llevé a cabo la reunién con la presencia de 5 miembros
de la comunidad de practica, en primer lugar se les expuso el proyecto a los nuevos
miembros que se incorporaron a la comunidad de practica y cada uno de ellos

expuso su punto de vista. (Diario No. 3, Primavera 2013, p. 1)

Posteriormente se les volvié a convocar a otra reunién, pero no pudieron asistir, ya
que fue complicado coincidir en tiempo. Derivado de esta situacion, el GC1 se dio
cuenta que resultaba dificil empatar la agenda de la mayoria de los invitados y que
el hecho de que no tuvieran el tiempo suficiente para colaborar con el proyecto
dificultaba avanzar en los procesos de gestién del conocimiento. Por lo tanto, se
tomé la decision de seguirlos invitando a participar en las actividades de la

Secretaria, pero no a formar parte de la comunidad.
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Durante este lapso, el integrante de la Secretaria de Estructuras Municipales dejo
de participar en la comunidad y se concretdé a colaborar con el proyecto en la
posterior fase de difusion del conocimiento, las actividades en las que apoy6 fueron
de coordinacion logistica, tales como, calendarizacion de cursos en las estructuras
municipales, etc. Por otra parte, se integré de manera activa el Coordinador de la
Secretaria de Formacion y Capacitacion -a quien en lo subsecuente se le nombrara
GC3 (gestor del conocimiento tres)-, pues a raiz de que el integrante de la otra
Secretaria dejé de participar, GC3 se encargo de establecer contacto con €l para
coordinar las actividades con las estructuras municipales, asi mismo, se hizo cargo

de convocar a los capacitadores cuando asi se requeria.

Para estas alturas, la comunidad de practica habia sufrido varios cambios de
integrantes, y después de lo sugerido por el mando superior para integrar a seis
nuevos miembros, la comunidad habia quedado conformada por tres personas
(GC1, GC2, GC3).

Derivado de esta situacion, GC2 —mando medio-, sugiri6 que era conveniente
integrar a nuevos miembros, pero que fueran capacitadores estatales, mas que
personas destacadas, puesto que estan mas dispuestos a colaborar. Por lo tanto,
se invitd a tres capacitadores estatales a integrarse a la comunidad y dos de ellos

atendieron a la invitacion.

El martes 16 de abril nos reunimos a las 18:30 horas tres integrantes de la
comunidad de gestion del conocimiento.... A las 19:00 horas se sumaron dos
capacitadores estatales (estaban convocados tres pero...uno no pudo asistir).
(Diario 8, Primavera 2013, p. 1)

El mando medio influyo en la inclusion de estos dos capacitadores en la comunidad
de gestidén del conocimiento, dado que gracias a su posicion intermedia, tenia una
vision de lo que el mando superior expresaba en la comunidad acerca del proyecto,
y por otro lado, conocia las capacidades y el compromiso que poseian algunos

formadores, los cuales, aportarian conocimientos a la intervencion. De esta manera
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logré articular ambos extremos para conjuntarlos en torno a una misma empresa.

Ikujiro Nonaka (1994) lo refiere de la siguiente manera:

....los mandos medios en la gestion medio-arriba-abajo... esta (n) en la interseccion
de las corrientes verticales y horizontales de informacion... Los individuos creadores
de conocimiento mas importantes en este modelo (medio-arriba-abajo)... son...
todos los empleados que trabajan en la asociacion con los mandos medios. Es el
mando medio el que toma una posicion estratégica en la cual combina informacién
estratégica, macro, universal con informacion especifica, micro. Trabajan como
puente entre los ideales visionarios superiores y... la realidad... en primera linea.
(Nonaka, 1994, p. 35)

Después de ocho semanas, cinco personas formaban la comunidad, conformacion
definida por los participantes durante la intervencion, y no impuesta por el mando
superior, es decir, la comunidad no se conformé como resultado de una decisién
vertical y unilateral, sino como resultado de relaciones horizontales y decisiones
consensuadas entre los miembros, que ademas de compartir un objetivo comun,
dedicaron parte de su tiempo para trabajar en el proyecto. En este sentido, Nonaka
(1994) habla de un modelo para la gestién del conocimiento denominado por él
mismo como “Gestidén Medio-Arriba-Abajo”, dicho modelo, pone un énfasis muy

fuerte en la horizontalidad cuando de producir conocimiento se trata:

...el modelo medio-arriba-abajo toma en cuenta a todos los miembros como actores
importantes que trabajan juntos horizontal y verticalmente. Una caracteristica
principal del modelo en relacién con la creacién de conocimiento es el amplio
alcance para las relaciones cooperativas entre mandos superiores, medios e
inferiores. (Nonaka, 1994, p. 32)

En cuanto a los cambios de integrantes que sufrié la comunidad, Wenger (1998)
menciona que “La existencia de una comunidad de préactica no depende de unos
miembros fijos. Las personas van y vienen.” (p. 128). De tal forma, que las
comunidades de gestidon del conocimiento no son fijas, y esta situaciéon es lo que las

enriguece, puesto que no estan supeditadas a personas determinadas.
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o Las tecnologias para la informaciéon y la comunicacién facilitaron la
comunicacion entre los miembros de la comunidad de préctica, con lo cual
se favorecieron los espacios de interaccibn para la produccion de

conocimiento.

Debido a que los integrantes de la comunidad de préactica no trabajan en el mismo
lugar, resultaba complicado interactuar diariamente de manera presencial, por lo
cual, existia la necesidad de contar con espacios virtuales que permitieran la
comunicacion asincronica entre los miembros de la comunidad. Por tal motivo, se
recurrié al uso de las tecnologias de la informacion y la comunicacion como un
medio util para que los miembros de la comunidad pudieran interactuar y estar
constantemente comunicados. Las herramientas que se utilizaron, fueron: correo
electronico, mensajes de teléfonos moviles, mensajes a través del programa “whats
app”, mensajes a través de redes sociales como facebook, etc. Estas herramientas
no sélo facilitaron la comunicacion, sino que ademas, complementaron el trabajo
realizado en forma presencial, permitiendo con ello, la creaciébn de un programa
estatal de formacion en humanismo politico, es decir, la produccion de

conocimiento.

...estableci contacto por medio de mensajes de celular, correo electrénico y redes
sociales con los integrantes de la comunidad de practica...seguimos en
comunicacion por computadora y via telefénica para ponernos de acuerdo acerca
de los contenidos, estrategias, disefio del programa y salidas a municipios. (Diario
7, Primavera 2013, p. 1)

Gene Gordo (2010) sostiene que “Hoy en dia, una red humana sin una red
telematica de apoyo tiene poco sentido” (p. 59), y afirma que Internet ha ido
conformando una nueva estructura social al aportar novedades a la sociedad, por
ejemplo, en lo referente a las relaciones sociales Gord6 (2010) menciona que “La
segunda novedad... consiste en el nuevo marco de relaciones que Internet
incorpora gracias a su estructura horizontal, su capacidad de crecimiento

exponencial y la posibilidad de trabajo en tiempo real”. (p. 12)
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o La participacion comprometida de los miembros de la comunidad de préctica,
fue fundamental para producir conocimiento y generar una propuesta de

intervencion para la integracion del conocimiento.

Para favorecer la creacion de conocimiento, se generaron espacios presenciales de
interaccion, a través de los cuales, los miembros de la organizacion pudieron
participar en la definicion de tareas comunes, tanto para ellos como para la
organizacion. El objetivo de generar estos espacios, consistié en que los integrantes
de la comunidad de préactica pudieran: 1) intercambiar sus puntos de vista respecto
de las necesidades formativas que demandaba la organizacion, 2) analizar la
manera en que estaban desarrollando las tareas dentro de la organizacién, y
derivado de la dos anteriores, 3) trabajar en el disefio, elaboracién e implementacién

de un nuevo programa estatal de formacion.

En los dos primeros encuentros, los integrantes de la comunidad de préactica
analizaron las necesidades de la organizacibn, mismas que detonaron la

participacion de los miembros:

Durante la reunion estuvimos analizando la manera en que se estaban realizando
las actividades de capacitacion en la organizacién y realizamos un breve
diagnéstico. (Diario 1, Primavera 2013, p.1)... Nos comprometimos ambas
Secretarias (Formacion y Capacitacion y Estructuras Municipales) a participar en el
mismo Yy reunirnos la siguiente semana para realizar el proyecto por escrito...Nos
reunimos los integrantes de ambas Secretarias para armar el proyecto. (Diario 1,
Primavera 2013, p. 2).

Las citas precedentes, extraidas de los registros realizados durante la intervencion,
permiten identificar la manera en que los miembros de la comunidad se
comprometieron a participar en el proyecto, gracias a que compartian objetivos
comunes. Al respecto, Ettiene Wenger (1998) menciona que “La participacion se
refiere al proceso de tomar parte y también a las relaciones con otras personas que
reflejan este proceso.” (p. 80), ademas, “...la participacién en comunidades sociales

conforma nuestra experiencia y también conforma esas comunidades...” (p. 82), y
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agrega, “La practica no existe en abstracto. Existe porque hay personas que
participan en acciones cuyo significado negocian mutuamente...” (Wenger, afo, p.
100). Por lo que se puede afirmar, que la participacion social cuando se da en torno
a objetivos comunes, es una situacion que ayuda a que las personas se
comprometan a trabajar por un mismo fin. Dicho compromiso, fue evidente durante

toda la intervencién:

Nos reunimos de 5 de la tarde a 8 de la noche, en dicha reunién definimos...la
elaboracion del proyecto de intervencion. (Diario 7, Primavera 2013, p. 1) ...nos
reunimos... tres integrantes de la comunidad de gestion del conocimiento para
ponernos de acuerdo en el disefio del programa estatal de capacitacién. ...se
sumaron dos capacitadores estatales... con la intencion de revisar y definir la
informacion que se va a utilizar... Se reviso el contenido y se eligié informacion para

el primer mdédulo. (Diario 8, Primavera 2013, p. 1)

La participacion constante en torno a objetivos comunes, detono6 el compromiso de
los miembros de la comunidad, y éste compromiso, tal como lo sostiene Wenger

(1998) es el que define a la comunidad:

“La practica reside en una comunidad de personas y en las relaciones de
participacibn mutua por medio de las cuales pueden hacer lo que hacen. En
consecuencia, la afiliacibn a una comunidad de practica es una cuestion de

compromiso mutuo. Eso es lo que define a la comunidad.” (p. 100).

Por lo tanto, la construccién conjunta de conocimientos fue posible, gracias a la
participacion y al compromiso de los miembros de la comunidad, proceso que se
llevé a cabo tanto en escenarios presenciales como en virtuales —ver segunda
afirmacién del presente apartado-, y cuyas producciones, se reportan en el apartado

4.2 del presente documento.

Con base en lo anterior, se puede decir que la participaciéon y el compromiso mutuo
permitieron la cosificacion, la cual, se define como el “proceso de dar forma a
nuestra experiencia produciendo objetos que plasman esta experiencia en una

cosa” (Wenger, 1998, p.84). Y la cosificaciéon a su vez, permiti6 que se siguiera
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dando la participacion. Wenger (1998) lo refiere de la siguiente manera:
“...producimos precisamente la cosificacion que necesitamos para proseguir las
practicas en las que participamos.” (p.96). Esta relacion entre participacion y
cosificacion, es definida por Wenger (1998) como dualidad de significado, pues

afirma que “...la participacion y la cosificacion son al mismo tiempo distintas y
complementarias...no se pueden considerar por separado: forman una pareja.” (pp.

88, 89).

En conclusion, la dualidad de significado transforma la manera en que se negocian
las relaciones entre los participantes de una comunidad, pues modifica la forma en

gue producen conocimiento e impacta de manera significativa en su aprendizaje:

...procesos como hacer algo explicito, formalizar o compartir, no son simples
traducciones; en realidad son transformaciones, es decir, producciones de nuevos
contextos para la participacion y la cosificacion donde renegociar las relaciones
entre lo tacito y lo explicito, lo formal y lo informal, lo individual y lo colectivo.
(Wenger, 1998, p. 94).

o En una organizacion politica la autorizacion por parte de los mandos

superiores es un aspecto esencial para difundir el conocimiento.

Los integrantes de la comunidad de practica se fueron integrando gracias a las
practicas que compartian y al compromiso que estos adquirieron a través de las
mismas, estas circunstancias -entre otras- crearon un clima propicio para la
producciéon de conocimiento y el disefio de una propuesta de intervencién para
compartir el conocimiento producido con los capacitadores estatales. Sin embargo,
para poder compartir dicho conocimiento con los miembros de la organizacion, se
requeria de recursos econémicos para que los formadores pudieran difundir el
conocimiento adquirido. Por tal motivo, fue necesario que los miembros de la
comunidad de préctica se entrevistaran con los mandos superiores de la institucion,
con la finalidad de presentar el proyecto y someter a su aprobacién los gastos que

se derivarian de su implementacion.
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El viernes 01 de marzo se llevd a cabo una reunion presidida por la Secretaria
General... Aprovechamos el espacio para exponer el proyecto... mismo que fue bien
acogido por los compafieros —de la organizacién-. (Diario 4, Primavera 2013, p. 1).
Nos reunimos con el Oficial Mayor de la organizacion para pedir autorizacion de

gastos para realizar las salidas a los municipios. (Diario 6, Primavera 2013, p. 1)

Como resultado de las gestiones realizadas con los mandos superiores, se logro la
aprobacion de los recursos para la difusion del conocimiento, lo que permitié que
los miembros de la comunidad de practica y los integrantes de la comunidad de
aprendizaje pudieran compartirlo con otros miembros de la organizacion. Wenger
(1998) sostiene que “Las comunidades de practica no se pueden considerar
separadas del resto del mundo o independientemente de otras practicas. Sus
diversas empresas estan estrechamente relacionadas. Sus miembros y sus
artefactos no son exclusivamente suyos.” (p. 135). Asi mismo, Firestone y McElroy
(citados por Ortiz y Ruiz, 2009) mencionan que existen tres grupos de procesos
relacionados con la gestion del conocimiento, al tercero de ellos lo llaman
“‘comportamiento de la toma de decisiones”, el cual, a su vez se divide en cuatro
categorias, una de ellas tiene que ver con la asignacion de recursos, es decir, que
Firestone y McElroy (citados por Ortiz y Ruiz, 2009) consideran que una parte
importante para que se lleven a cabo los procesos de gestion del conocimiento, es

justamente el contar con los recursos necesarios para realizar estos procesos.

Por consiguiente, se puede afirmar, que cuando un proyecto de gestion del
conocimiento requiere recursos econdmicos para su difusion, resulta necesario que
los mandos superiores autoricen dicho proyecto y los gastos que de él se deriven,
esto con la finalidad de que el conocimiento producido e integrado en un primer
nivel, pueda ser difundido en toda la organizacion y no sea soélo un proyecto que se

guede en el escritorio.
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4. 2 Conocimiento producido

El presente apartado tiene como propdsito dar cuenta del conocimiento estructural
producido a lo largo de la intervencion, el cual, se deriva de dos procesos: 1) la
recopilacion de informacion y 2) la observacion de actividades formativas, ambas
realizadas por los miembros de la comunidad de préactica. En primer término, se
presenta el conocimiento que se identificO dentro de la organizacién, tanto el
documental, como el humano. En segundo lugar, se hace referencia a las
circunstancias y razonamientos que llevaron a la comunidad a tomar la decision de
no incluir conocimiento externo en los documentos producidos. Y en tercer lugar se
muestra en forma sintetizada, el conocimiento cosificado, mismo que se da como

resultado de las tareas anteriores.
4.2.1. Conocimiento derivado del mapeo

Una vez que los miembros de la comunidad de gestion del conocimiento definieron
el proyecto a emprender, algunos de ellos se dieron a la tarea de identificar y
sistematizar informacion respecto de los temas que se incluirian en el proyecto.
Derivado de este trabajo, pusieron a disposicion de todos los miembros de la
comunidad, la informacion mapeada a través de los distintos documentos
producidos por la organizacion a nivel local y nacional, mismos que se enlistan a

continuacion:

Manual para el Taller de Introduccién — a la organizacion-.

v
v' Libro de Historia.
v Taller Master.

v

Libro de Doctrina.

A la par de este trabajo, se dieron a la tarea de hacer algunas observaciones de las
practicas realizadas por algunos miembros destacados de la organizacion. Tales
observaciones, les permitieron reconocer las habilidades, destrezas, recursos y/o
estrategias que utilizaban las personas observadas, mismas que fueron

categorizadas con la finalidad de trabajarlas con los formadores en la fase de
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integracion del conocimiento. A continuacion se mencionan las declaraciones

formuladas mas relevantes:

v' Dominar y sustentar el tema a exponer, resulta fundamental cuando
se va a desarrollar alguna actividad formativa.

v Apoyar la exposicion con proyecciones visuales (como powerpoint o
prezi), favorece la atencidon de los participantes.

v" Contar con habilidades de comunicacion que toman en cuenta a los

asistentes, fomenta la participacion y el aprendizaje de los mismos.

Un punto que es importante sefialar, es que gracias al mapeo se pudieron reconocer
algunas otras situaciones que tienen que ver con la buena asistencia de los
militantes a las actividades de formacién, por ejemplo, el hecho de que sean
invitados a una capacitacion que sera impartida por un militante de reconocida
trayectoria en la administracién publica, es decir, un politico que ha ocupado altos
cargos en el gobierno o en el partido, no garantiza que sea una buena actividad de
aprendizaje, ya que muchas veces lo que llama la atencién para que los primeros
asistan, es el nombre del ponente, y el haber ocupado altos cargos no siempre

significa que es un buen expositor.

Estas declaraciones y reflexiones sirvieron como punto de partida para disefiar la

propuesta de intervencion.
4.2.2 Conocimiento externo adquirido

La informacién con que contaba la organizacion antes de comenzar con el proyecto,
en lo referente a la historia y a la doctrina, fue suficiente para iniciar un proceso de
combinacion de conocimiento, ya que tal como se refirio en el apartado anterior,
existian varios documentos —conocimiento explicito y cosificado- que sirvieron como
activos de conocimiento para la combinacion. Sin embargo, respecto a las
estrategias didacticas observadas durante el mapeo, sélo se identificd conocimiento
tacito, es decir, se observaron una serie de recursos y estrategias que utilizaban

algunos de los ponentes destacados de la organizacion -mismas que ya fueron
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mencionadas en el apartado anterior- pero no se contaba con algin documento en
el que estuvieran cosificadas dichas estrategias, en este sentido, la informacién con
la que contaba la organizacién era escasa o practicamente nula. Por lo tanto, se
consideré conveniente generar espacios que posibilitaran la interaccion entre
directivos y formadores, a través de los cuales, pudieran comunicarse e intercambiar
sus experiencias en la imparticion de las actividades formativas desarrolladas por
ambos, es decir, se cred6 un campo de interaccién que detond en un proceso de

externalizacién —conversion de conocimiento tacito a explicito-, ver capitulo tercero.
a) La teoria sociocultural del aprendizaje y el desarrollo

Existen diferentes posturas sobre las que puede abordarse el tema de la formacion
de formadores, sin embargo, se abordé la etapa de aprendizaje, a través de la teoria
sociocultural del aprendizaje y el desarrollo. Dicha propuesta, pone al didlogo como
el elemento fundamental para la generacion de comunidades de aprendizaje. Por lo
tanto, esta propuesta resulta pertinente para generar espacios de interaccion
dialdgica, ya que permite a los formadores la apropiacion de conocimientos y el
desarrollo de habilidades para el desempefio de actividades presenciales de

formacion de personas adultas en escenarios no escolarizados.

La teoria sociocultural del aprendizaje y el desarrollo tiene a su maximo exponente
en la persona del ruso Lev Vygotsky, el cual, creé la ley genética general del
desarrollo cultural. Una de las principales aportaciones que brinda esta teoria, es el
hecho de que el conocimiento se construye de una manera conjunta, es decir, que
el aprendizaje y el desarrollo se dan a través de la actividad mediada entre el sujeto
y el objeto, mediacidén que es posible, gracias al lenguaje, el cual, es el instrumento
mediador en el aprendizaje y el desarrollo. Para explicar esta construccion conjunta
de conocimientos por medio del diadlogo, Vigotsky desarrollé principalmente dos

conceptos: la internalizacion y la zona de desarrollo préximo (Wertsch, 1998).

En lo que se refiere a la internalizacion, Vigotsky sostenia que el funcionamiento
interno proviene de la actividad externa, por lo tanto, “todas las funciones

psicoldgicas superiores son relaciones sociales internalizadas” (Wertsch, 1998, p.
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82). Si las funciones psicoldgicas superiores provienen del exterior, entonces
¢, Como nos explicamos los procesos creativos e innovadores? Segun la teoria que
sostiene Vigotsky estos procesos son posibles porque “la internalizacion no es un
proceso de copia de la realidad externa, -sino que- es de naturaleza social
transaccional” (Wertsch, 1998, p. 83) es decir, que sufre un proceso interno de
reflexion y “apropiamiento” en el individuo, que si bien es influenciado por las formas
semidticas externas, también es cierto que es internalizado en el plano interno de la

conciencia y por lo tanto es “cuasi-social” (p. 83), y no 100% social.

Por otro lado, Vigotsky define el concepto de Zona de Desarrollo Préximo como:

‘la distancia entre el nivel de desarrollo real del nifio tal y como puede ser
determinado a partir de la resolucién independiente de problemas, y el nivel mas
elevado de desarrollo potencial tal y como es determinado por la resolucién de
problemas bajo la guia del adulto o en colaboracion con sus iguales mas
capacitados” (Wetsch, 1998, p. 84)

Vigotsky consideraba que existe “una relacion especifica entre desarrollo e
instruccion” (Wetsch, 1998, p. 87), los cuales, “no coinciden directamente, sino que
representan dos procesos que coexisten en una interrelacion muy compleja” (p. 87),
es decir, que “la zona de desarrollo proximo se determina conjuntamente por el nivel
de desarrollo del nifio y la forma de instruccion implicada” (p. 87). Por lo tanto, la
zona de desarrollo proximo, es la distancia que hay entre la ejecucién de una
persona ante una tarea determinada valiéndose de sus propios medios Yy
posibilidades cognitivas ya desarrolladas, y la ejecucion que puede conseguir

gracias a los apoyos de otras personas que saben mas.
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4.2.3 Conocimiento cosificado

Como resultado del mapeo, se elaboraron dos documentos: el Plan de Intervencién
y el Taller de Identidad Politica Humanista. A continuacién se presenta un breve

resumen del contenido de cada uno de ellos.
a) Plan de Intervencion

Con la informacion recabada, (documentos, registros de observaciones de
ponentes) los miembros de la comunidad de gestion del conocimiento elaboraron

un plan de intervenciéon. Dicho Plan tuvo como propdsito:

“Analizar criticamente intervenciones de formacién ciudadana desde las estrategias
educativas empleadas y el dominio de los elementos centrales de la doctrina de la
organizacién con la finalidad de disefiar un manual de la doctrina politica humanista
que permita mejorar e innovar la practica educativa de los formadores y de la

organizacion”.

Para lograr el propdsito planteado, la intervencion fue planeada para trabajar en tres

aspectos:

1. Disefar objetivos y contenidos pertinentes.
2. Planear estrategias que favorezcan un aprendizaje significativo en los
participantes.

3. Evaluar la practica de los formadores de la organizacion.

Estos tres aspectos u objetivos de la intervencién derivaron de las propias
necesidades de la organizacion, pero tedrica y metodoldégicamente se sustentaron
en el modelo de dimensiones del aprendizaje de Robert Marzano (2005). Dicho
modelo, parte de la premisa de que existen cinco tipos de pensamiento, a los cuales,
Marzano (2005) nombra “dimensiones del aprendizaje”, estas cinco dimensiones
son: actitudes y percepciones, adquirir e integrar el conocimiento, extender y refinar
el conocimiento, uso significativo del conocimiento y habitos mentales. Tales

dimensiones, son esenciales para un aprendizaje exitoso, debido a que ayudan a



41

“‘mantener el foco en el aprendizaje, estudiar el proceso de aprendizaje y planear un
curriculo, una instruccion y una forma de evaluacion que tomen en cuenta los cinco
aspectos criticos del aprendizaje” (Marzano y Pickering, 2005, p. 4). Las cinco
dimensiones son importantes para lograr un aprendizaje exitoso, sin embargo, como
se contaba con un periodo muy corto para implementar la intervencion, el enfoque
se dirigié principalmente a la dimensién dos.La dimensién dos “adquirir e integrar el
conocimiento” tiene que ver con la manera en que los aprendices relacionan el
nuevo conocimiento con el ya obtenido y la manera en que estos lo desarrollan, es
decir, adquirir el conocimiento e integrarlo a sus actividades. Al respecto, Marzano
y Pickering (2005) mencionan lo siguiente:

...cuando los alumnos estan adquiriendo nuevas habilidades y procesos, deben
aprender un modelo (0 un conjunto de pasos), luego dar forma a la habilidad o
proceso para que sea eficiente y efectivo para ellos y, por ultimo, interiorizar o

practicar la habilidad o el proceso para que puedan desempefiarlo con facilidad...
(p. 4).

Esta dimension, fue la base de la intervencion, toda vez que lo formadores en la
organizacién analizaron su practica educativa a través de la revision de los
contenidos y de las estrategias empleadas, esto con la finalidad de integrarlos a su
practica, y con ello lograr la innovacién de manera individual y organizacional. Esta
forma de encarar los procesos de aprendizaje resulté pertinente al proyecto de
intervencion, toda vez que los objetivos de la intervencion van muy de la mano de
la metodologia propuesta por Marzano (2005), sobre todo en lo que respecta a la
planeacién del curriculo, a la forma en que se instruye y en la evaluacion consciente

de las maneras en que se desarrolla todo el proceso de ensefianza aprendizaje.

b) Documento de texto para impartir el “Taller de Identidad Politica

Humanista” (Guia-Manual del formador).

A raiz de la implementacion del Plan de Intervencion, se produjo un documento
denominado “Taller de Identidad Politica Humanista”, el cual, sirvi6 como base para

gue los miembros de la comunidad de practica y los formadores estatales que se
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integraron al grupo de aprendizaje, difundieran el conocimiento producido con los
demas miembros de la organizacion, es decir, que a partir de que se generd este
documento, se contd con una base de conocimiento estructurado y cosificado, para
compatrtirlo con los militantes de las estructuras municipales de todo el estado.

El siguiente organizador grafico, mismo que se acompafia de una breve descripcion,
tiene como proposito comunicar el conocimiento contenido en el documento en
referencia, el cual es un documento de trabajo interno de la organizacion.

Organizador grafico

/
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Descripcion del TIPH

El manual para impatrtir el Taller de Identidad Politica Humanista (TIPH), consta de
dos médulos que contienen informacion inherente a la organizacion, y ademas,
cuenta con un tercer apartado, el cual contiene algunas sugerencias para la
ensefianza-aprendizaje que pueden ser de utilidad a los capacitadores estatales en

el desarrollo de sus actividades de formacion.
Moédulo | “Pasado, presente y futuro de la organizacion”

Este médulo tiene como principal objetivo “Que el participante reflexione en forma
critica y analitica acerca del nuevo papel que debe emprender en esta nueva etapa
gue vive la organizacion, esto a través del andlisis de la fundacién de la misma y de
los acontecimientos relevantes que la han marcado”. Para alcanzarlo, se

desarrollaron cinco apartados, los cuales seran descritos a continuacion.
1.1 ;Para qué naci6 la organizacion?

En este punto se relatan los hechos sociales y politicos que dieron origen a la
fundacion de la organizacion. Se mencionan fechas, nombres de personajes que
contribuyeron a la fundacion, el objetivo que perseguian y aquello que los motivé a
fundarla, pero sobre todo, se hace hincapié en la situacion sociopolitica que

imperaba en el pais en los afios anteriores a la fundacion.
1.2 Hechos determinantes.

En este apartado se destacan los hechos mas importantes desde el momento de la
fundacion hasta la época actual, que han marcado a la organizacion y a sus
miembros. Se enfatiza en aquellos acontecimientos o reformas que ha impulsado la

organizacioén, y las cuales, han contribuido al desarrollo democratico del pais.

1.3 Logros.
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En esta seccidén se mencionan los logros que tuvo la organizacion cuando estuvo a
cargo de la administracion publica federal. Se destacan obras y acciones que

contribuyeron a mejorar las condiciones de vida de los mexicanos.
1.4 Criticas y debilidades.

El objetivo de incluir este punto en el TIPH, es para fomentar la autocritica y la
reflexion acerca de las acciones, conductas o practicas por parte de algunos
militantes de la organizacién que la han dafiado, esto con la finalidad de propiciar

un cambio de mentalidad respecto de estas malas practicas.
1.5 ¢Hacia dénde vamos?

Este punto presenta algunas reflexiones que plantean el rumbo que debe seguir la
organizacién, asi mismo, en este apartado se invita a la reflexién y al compromiso
de los militantes para que no repitan las acciones que han dafiado a la institucion y
los motive a construir e impulsar acciones presentes y futuras, basadas en los

ideales que dieron vida a la misma.
Modulo Il “Pilares y Principios de la Doctrina Politica Humanista”

Este mddulo contiene los pilares y principios de doctrina sobre los que se sustenta

el pensamiento de la organizacién, consta de tres apartados:
2.1 Politica, Democracia, Doctrina y Humanismo Paolitico.

Es un apartado introductorio a los otros dos, ya que contiene la definicion de cuatro
conceptos que son elementales para encuadrar y entender de mejor manera la

doctrina sobre la que se basa la organizacion.
2.2 Pilares del Humanismo Politico.

En esta seccion se define y profundiza en los cuatro pilares doctrinales sobre los

gue se sustentan todos los principios. Constituyen la base y el punto de partida para
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la elaboracién de cualquier plataforma politica o postura ideolégica que pretenda

impulsar la institucion.
2.3 Principios de Doctrina

En este punto se define lo que es un principio de doctrina, también se menciona
desde qué fecha la organizacion cuenta con estos principios y las modificaciones

que han tenido. Asi mismo, se desarrollan los trece que actualmente estan vigentes.
Apartado Final: Actividades sugeridas

En este espacio del TIPH se mencionan algunas recomendaciones para los
capacitadores estatales que pueden serles de utilidad para encarar procesos de
ensefianza-aprendizaje. Estas sugerencias se incluyeron como resultado de una
dindmica en la que los formadores compartieron sus experiencias previas en
actividades de formacion y capacitacion y reforzadas por la teoria sociocultural del
aprendizaje y el desarrollo. No se establecié como un listado impositivo, pero si
como una guia que les sirva para incorporar a su practica un nuevo enfoque en la
manera en que se comparte el conocimiento entre el formador y los participantes.

Algunas de las actividades sugeridas son:

a) Utilizar material visual como apoyo en el desarrollo de las actividades.

b) Fomentar la interaccion dialégica entre el formador y los participantes
mediante el uso de preguntas.

c) Promover el aprendizaje colaborativo de los participantes a través del trabajo

en equipos.
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4.3 Aprendizaje de los participantes

“Los estudiantes progresan mas cuando consideran problemas u otras cuestiones
conjuntamente con el ensefiante, que comenta procesos y procedimientos

y hace que sus dificultades y errores salgan a la luz. De esta manera,

la educacién se convierte en un proceso guiado de pensar

por medio del lenguaje, en lugar de ser una mera

transmision unidireccional de la informacion”

(Mercer, 2000, p. 67)

La implementacion de un proyecto de gestién del conocimiento en una organizacion,
estaria incompleto si sélo estuviera enfocado a la produccién de conocimiento, ya
gue uno de los propdsitos de esta disciplina, es lograr el aprendizaje individual y
colectivo. En este sentido, el presente apartado pretende comunicar los
aprendizajes que se generaron en los miembros de la comunidad de practica, en
los participantes de la intervencion —comunidad de aprendizaje-, en los militantes
de la organizacién y en la organizacion en si. La forma de comunicarlo sera igual a
la presentada en el apartado 4.1: afirmacion, explicacién de la misma, vifieta(s) que
la respalda y aproximaciones tedricas relacionadas con la afirmacién. Al final del
apartado se presenta una breve recapitulacién acerca de los aprendizajes obtenidos

en relacion al propésito planteado en el Plan de Intervencion.

o La creacion de espacios de interaccion propicio la construccion colectiva de

conocimiento.

Tal como se mencionoé en el capitulo primero, uno de los problemas que dificultaba
el aprendizaje de la organizacion y el de sus miembros, era el hecho de que la
informacion —no el conocimiento- se transmitia de los directivos a los formadores de
manera unidireccional, esto debido a que no se contaba con los espacios para que
se llevara a cabo un intercambio de ideas entre ambos. Lave y Wenger (citados por

Wells, 2001) mencionan:

Segun la teoria sociocultural, el principal objeto de la educacion es proporcionar un

entorno en el que los estudiantes, por muy variados que puedan ser sus
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antecedentes, puedan participar en actividades productivas y deliberadas y, con ello,
aprender a emplear instrumentos y las practicas culturales que se han desarrollado

para mediar en la consecucion de los objetivos de estas actividades. (p. 306).

Derivado de esta situacion, los miembros de la comunidad de practica generaron
escenarios en los que se pudieran desarrollar acciones encaminadas a propiciar la
participacion, la interaccion y el dialogo, hecho que detoné la apropiacion y la
construccion colectiva del conocimiento. En este sentido, los miembros de la
comunidad de gestion del conocimiento convocaron a los capacitadores a una
reunion donde se les presento el proyecto de intervencion, GC1 fue el encargado
de conducir las sesiones, por lo que en el primer encuentro comenté a los

capacitadores lo siguiente:

...se pretende impartir en los municipios del interior del estado un “Taller de
Identidad Politica Humanista” cuya finalidad es: recobrar en los miembros de la
organizacion aquellos valores, ideas y conductas que forjaron y le dieron buena
fama a la institucion.... La idea es que entre todos podamos revisar el contenido que
vamos a utilizar en cada médulo, hagamos aportaciones y reflexionemos acerca de
la informacién que vamos a seleccionar, es un trabajo en donde no vamos a imponer
nuestra idea como Secretaria, sino que lo vamos a construir entre todos. (Registro
No. 2, Intervencién 2013, p. 2).

Aunqgue lo presentado en la vifieta anterior, da cuenta de un discurso del gestor del
conocimiento, y no de una conversacion, lo que se pretende resaltar, es el cambio
de enfoque por parte de los directivos de la organizacion, es decir, que en lugar de
continuar con una transmision unidireccional, generaron espacios por medio de los
cuales, invitaron a los formadores a participar, aportar y a colaborar de manera
activa no solo en la apropiacién, sino incluso en la construccion del conocimiento.
La creacion de estos escenarios de participacion social, son denominados por
Gallimore y Tharp (1993) como ambitos de actividad, utilizan este concepto, para
referirse a las situaciones en que tienen lugar los procesos sociales que favorecen
la interaccion, mismo que han definido como “las situaciones en las que tiene lugar

la interaccion colaborativa, la intersubjetividad o —cuando hay ensefianza- el
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desempeiio con ayuda” (p. 226). Gallimore y Tharp (1993) consideran que la
autoridad juega un papel importante en la creacién de los ambitos de actividad, “La
autoridad del que ayuda debe ser usada para organizar ambitos de actividad y
buscar recursos de tiempo, lugar, personas y herramientas disponibles para ello”.
(p. 229), de tal manera, que el hecho que los directivos hayan creado estos
espacios, generd un cambio en la cultura organizacional, pasando de un modelo
transmisionista de la informacion, a un modelo de colaboracion, en donde la

actividad se convirtié en un campo colectivo para la construccién de conocimiento.

o El uso de estrategias de ensefanza-aprendizaje basadas en el dialogo,

favorecio el aprendizaje conjunto.

Gallimore y Tharp (1993) sostienen, que a partir de los escenarios de participacion
social -en los cuales se da la interaccion- se logran los procesos de interiorizacion.
Sin embargo, los procesos de interaccidn social por si solos no generan aprendizaje
y desarrollo, sino que requieren de un instrumento mediador muy potente que haga
posible que estas condiciones puedan ser alcanzadas, este instrumento de
mediacion es el lenguaje. En este sentido, Mercer (2000) sostiene que el medio
fundamental para lograr el progreso en la educacion es el lenguaje, sin el cual, los
estudiantes y el ensefiante no podrian interactuar conjuntamente y posibilitar con

ello su desarrollo.

La siguiente conversacion muestra una interaccion dialégica entre el guia de la

intervencion y los formadores:

GC1: “4 cudl creen ustedes que debe ser el objetivo del médulo?” (lanzé la pregunta
con la intencién de propiciar en los capacitadores la participacion y ver si habia
quedado claro el sentido de la informacién presentada).

CAPG6: pues ensefiarles historia, hay que hablarles a los militantes de la historia del
partido, de la fundacion, de lo que ha sido importante, de los logros que se han
tenido cuando fuimos gobierno (mostraba conviccién en su respuesta, no titubed
para responder).

GC1: anteriormente habia un curso de historia del partido, en este también se habla
de la historia, pero no para enfocarnos en la historia, sino que a partir de ella
podamos reflexionar sobre lo que le paso al partido y el papel que debe tomar en
esta nueva etapa que estamos enfrentando.

CAP&G: si, pero el objetivo es ensefar historia.
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GC1: (nuevamente lanzé una pregunta para motivar la reflexion) ¢no crees que
aungue no se niega la presencia de fechas y datos histéricos importantes, el objetivo
sea que el participante reflexione acerca del papel que debemos encarar a raiz de
la derrota electoral del 2012?

CAPG6: bueno, bueno si van a pensar en eso también, pero es un curso de historia
(su tono de voz fue firme y su expresion seria. Inferencia personal: como si le
desagradara que el GC1 estuviera diciendo que el objetivo no fuera ir a dar un curso
de historia).

GC1: ¢los demés que opinan? (invitando a la participacion)

CAP3: mira CAPS6, ciertamente hay muchos datos e informacion historica del
partido, pero si (desviando la mirada a GC1 y asintiendo con la cabeza, en sefial de
aprobacién por lo dicho por él), el objetivo es conocer los motivos que dieron origen
a la fundacion del partido, los aciertos y errores que se han tenido, para que a partir
de eso, la gente descubra cuales son los retos y actitudes que debemos adoptar.
CAPT7Y: si, es cierto que debemos verlo de otra forma, las personas en los municipios
deben preguntarse ¢cémo participo yo en esa transformacioén?, esa va a ser la
diferencia, que vayan a un curso que los mueva a participar.

CAPB8: necesitamos motivar a la gente mano, porque se han hecho muchas cosas
mal, aungque yo no sé si sea suficiente con ir a dar un curso.

CAP14: yo creo que si es importante que manejemos este nuevo enfoque al
momento de dar los cursos, necesitamos hacer que el militante reflexione, se motive,
esa va a ser una parte importante, los contenidos todos los dominamos bien,
tenemos experiencia dando estos cursos, lo que necesitAbamos es ver que las
cosas se estan haciendo con un objetivo y no solo para ir a dar cursos con mucha
informacion pero sin que la gente se motive a hacer algo por el partido.

GC1: bueno, qué bueno que se dé el debate, asi podemos aprender de la opinion
de los demas compafieros, pero para seguir avanzando, estan de acuerdo en que
el objetivo quede redactado en los términos que se encuentra proyectado: “Que el
participante reflexione en forma critica y analitica acerca del nuevo papel que
debemos emprender en esta nueva etapa que vive el partido a través del analisis de
la fundacién del partido y de los acontecimientos relevantes que han marcado al
mismo”.

La anterior conversaciéon muestra coémo los participantes de la intervencion se

fueron apropiando del conocimiento de manera conjunta, ya que a través de la

interaccidn dialégica que sostuvieron, ésta se convirti6 en una conversacion

exploratoria, pues a decir de Mercer (2000), este tipo de conversacion es definida

...aquella en la que los interlocutores abordan de una manera critica pero
constructiva las ideas de los demas. Se ofrece informacidon pertinente para su
consideracion conjunta. Se pueden rebatir y apoyar propuestas, pero dando

razones y ofreciendo alternativas. Se busca el acuerdo como una base para el
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progreso conjunto. El conocimiento es explicable publicamente y el razonamiento

es visible en la conversacién (p. 195).

Con base en la anterior definicion, se pude afirmar que durante la intervencion:
(1) se compartieron conocimientos y experiencias desde un punto de vista mas
propositivo, (2) se cred un ambiente que permitid un co-razonamiento, mediante
el cual los formadores pudieron construir un conocimiento en co-participacion con
sus pares, y (3) se estableci6 una mayor confianza al momento de discutir,

analizar y aportar algiin comentario, con lo cual, se logré un aprendizaje conjunto.

Ademas, emplear medios de desempefio con ayuda, como en este caso que el
mediador recurrio a la interrogacién, ayudo a activar la mente de los participantes y
propicio su participacion, generando con ello, su aprendizaje. Al respecto de como
ayuda la interrogacion a lograr esta activacion mental, Gallimore y Tharp (1993)

comentan lo siguiente:

La interrogacién pide explicitamente una respuesta linglistica y cognitiva: provoca
creaciones de parte del alumno. Un maestro puede preguntar “;Qué significa la
palabra ‘democracia’? o dar una conferencia sobre el tema. Si el maestro pregunta,
se obtienen dos ventajas educativas. Primero, se activa mental y verbalmente a los
alumnos, lo que les da préctica y ejercitacion. Segundo, durante este ejercicio de
habla y pensamiento de los alumnos, el maestro podra ayudar y regular el
ensamblado de evidencias de los alumnos y su empleo légico. Si el maestro sélo da
“conferencias”, jamas sabra lo que estan pensando los estudiantes... La pregunta
de ayuda...se hace para producir una operacion mental que el alumno no puede o
no quiere producir solo. La ayuda proporcionada por la pregunta consiste en
provocar esa operacion mental. (p. 218)

o Construir sentido y compartir experiencias se convirtieron en herramientas

poderosas para la apropiacion de conocimientos.

Durante la cuarta sesién de la comunidad de practica, los capacitadores estatales

realizaron varias actividades, primero, conformaron tres grupos de trabajo, en los



51

cuales, leyeron un texto de Marzano y Pickering (2005) y compartieron sus

experiencias con sus compaferos.

GC1 les entregd copias fotostaticas del capitulo “Construir sentido para el
conocimiento declarativo” de Marzano, les pidio que leyeran el texto con la intencion
de revisar algunas estrategias para adquirir e integrar el conocimiento, les indico que
una vez terminada la lectura, compartieran sus opiniones de la misma y de sus
experiencias: “una vez que hayan realizado la lectura, compartan lo que leyeron en
ella y también platiquen sobre las experiencias que ustedes han tenido en sus
cursos”.

La actividad durd 30 minutos, tiempo durante el cual se observo lo siguiente:
Equipo 1.- leyeron con atencién la lectura, compartieron lo leido y estuvieron
conversando activamente acerca de sus experiencias. CAP10 estuvo coordinando
las actividades, CAP12 mantuvo un rol menos activo y CAP8 estuvo hablando mas
sobre el contenido de los cursos que sobre la manera de impartirlos. (Registro No.
4, Intervencion 2013, p. 1,2).

Posteriormente, cada equipo compartio con todo el grupo lo revisado en la lectura 'y

las conclusiones a las que llegaron después de conversar con sus pares:

Por el equipo uno hablé la CAP10, la cual menciond:

“...Nosotros comentamos que es importante que los cursos que demos sean
amenos y que el contenido de los mismos les resulte familiar e interesante a la
membresia, porque si no ya no van a volver a ir, porque asisten de manera
voluntaria, no es como en la escuela que es obligatorio, aca van por motivacion,
porque les interesa y no porque tienen que ir...”

Y continud:

“...Porlo tanto, lo importante para construir sentido es que tengamos y dejemos bien
claro el objetivo del curso que vayamos a impartir...” y “...también ayudaria mucho
para hacer mas amenos los cursos, manejar dinamicas o actividades en equipos...”
El equipo dos en voz del CAP3 comento:

“...nosotros creemos que es importante hacer preguntas cada cierto tiempo porque
asi podemos saber si nos estan entendiendo, a mi me gusta mucho preguntar para
qgue la gente participe. Ademas, de lo que leimos me llamé mucho la atencién la

ensefianza responsiva...”.
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El equipo tres aporté lo siguiente:

“...es importante saber el nivel de las personas a las que les vamos a dar el curso,
porque no es lo mismo un municipio rural que uno de la zona metropolitana, por eso
es bueno hacer un diagndstico de lo que saben, ya sea mediante preguntas o con
la dinamica s-g-a que leimos en la lectura. También es importante que todos
homologuemos criterios, porque luego cada quien va y dice lo que quiere...”

(Registro No. 4, Intervencion 2013, p. 2,3).

Realizar la lectura sirvidé para construir sentido en los capacitadores, asi mismo,
compartir experiencias favorecio la apropiacion significativa de conocimientos,
puesto que relacionaron el conocimiento que ya poseian con lo que leyeron, de tal
forma, que este ejercicio les permitio aprender a identificar y seleccionar estrategias
didacticas al momento de implementar actividades de formacién y capacitacion, lo
cual, era uno de los objetivos primordiales contenidos en el plan de intervencién. En

relacion a lo anterior, Marzano y Pickering (2005) mencionan lo siguiente:

Los alumnos deben construir sentido recordando conocimiento previo y enlazandolo
con conocimiento nuevo, haciendo y verificando predicciones y completando la
informacion no declarada...el proceso activo de construir sentido, necesita darse a
medida que los alumnos intentan comprender la informacion...cada vez que los
alumnos estan usando una estrategia, se tiene un éxito mucho mayor si entienden
el efecto que la estrategia debe tener sobre su aprendizaje. Lo que es mas, sera
mucho mas probable que los alumnos utilicen las estrategias por ellos mismos si
son capaces de reconocer situaciones en las que las estrategias se necesiten. (pp.
51, 52)

Lograr que los formadores compartieran sus experiencias, fue posible gracias a la
participacion guiada, la cual se basa en ‘la colaboracion y la comprension
compartida” (Rogoff, citada por Mercer, 2000, p.172), y se desarrolla por medio del
didalogo. A través de dicha orientacion, los adultos comparten con los pares
informacion y explicaciones pero no de una forma unidireccional, sino que se

construye de manera conjunta a través de un dialogo que va tomando nuevos
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significados gracias a este proceso bidireccional de comunicacion. Esta forma de

encarar la intervencion posibilité la apropiacion conjunta de conocimientos.

o Practicar lo aprendido en escenarios reales permitié que los formadores

fueran reflexivos en sus practicas.

Uno de los objetivos contemplados en el plan consistié en analizar intervenciones
de formacién ciudadana en la organizacion, pero no con la finalidad de volver a
realizar un diagndstico o un mapeo, sino con la intencion de que los capacitadores
pudieran poner en practica lo aprendido durante la fase de integracion. Para ello,
durante la etapa de difusion del conocimiento se observaron algunas practicas de

los capacitadores.

...El siguiente tema “Hechos determinantes” comenzé con una actividad grupal,
CAP1 solicito a los asistentes que se integraran en grupos de 5 o 6 personas. Se
conformaron 4 grupos (algunos con mas de 6 integrantes) a los que se les entregé
un “formato de linea del tiempo”, dicho formato estd organizado por décadas, la
finalidad era que los miembros de cada equipo identificaran aportaciones o hechos
relevantes que han marcado la vida de -la organizacion-. La actividad se desarrollé
durante 20 minutos. (Finalizé a las 21:00)...Posteriormente, el CAP1 les pidié que
cada equipo compartiera los hechos que identificaron, empezando por la década de
los 30, luego los 40, los 50 y asi sucesivamente hasta llegar a los logros alcanzados

en lo que va de la década actual (2010). (Registro No. 6, Intervencion 2013, p. 2,3)

Por medio de esta forma de encarar la intervencion, se logré que los formadores
pusieran en practica el conocimiento compartido durante la fase de integracién, con
lo cual, se favorecio el aprendizaje de los mismos al aplicar sus conocimientos en

escenarios reales, en este sentido, Diaz Barriga (2006) comenta lo siguiente:

...el aprendizaje experiencial es el que permite a los estudiantes vincular el
pensamiento a la accion, y que pretende desarrollar en ellos la capacidad de
construir, aplicar, y transferir significativamente el conocimiento al enfrentarlos a los
fendmenos de la vida real, con el supuesto que sélo asi es posible desarrollar

habilidades complejas y construir un sentido de competencia profesional. (p. 98)
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Posterior a este trabajo, se sostuvo una reunién con cuatro capacitadores, con la
finalidad de analizar las experiencias vividas durante la difusion del conocimiento,
dos capacitadores mas, enviaron via correo electronico el reporte de sus
actividades, pero no pudieron estar presentes en la sesion, es decir, que entre los
presentes y los que enviaron por correo electronico, se pudo rescatar la reflexion de

seis capacitadores.

Cap4 envi6 su reporte via correo electrénico, en el —reporte- refiere los siguientes

aspectos “...es importante que se les dé participacion, se les pregunte y se

establezca un clima de confianzay libertad de expresion con ellos, desde el principio

”

del tema...”... Capl0 también envi6é su reporte via correo electronico, en el cual

destacé “...dependiendo del auditorio, también es importante modificarlo y

adecuarlo al mismo...”... Cap3 durante la reunién externd lo siguiente: “...tuve una
respuesta satisfactoria al contenido, la gente me externé que les parecio interesante
y que los hizo reflexionar acerca del futuro del partido, en lo que no tuve buena
respuesta es en la participacion, intentaba hacer preguntas para escuchar sus
respuestas y hacer que participaran, pero no respondian...”... El Cap6 —presente
en la reunién- comenté: “...Fui a cinco municipios, en “Tap” la asistencia fue baja,
en el segundo “Teo” hubo buena asistencia y buena participacién, la gente si
opinaba durante el curso, aunque habia mucha gente mayor y no se podian aplicar
dinamicas...En general a la gente le gusto el contenido y si participaba en el curso,
pero a veces no se puede tener tanta variedad en las estrategias de ensefianza
porque el perfil de la gente no lo permite...”... Cap2 senald: “...hubo una buena
aceptacioén del contenido, la asistencia fue variada...” Finalmente, Capl compartié
su experiencia: “Yo asisti a cuatro municipios Oco, Jal, Joc y Aut y en todos ellos la
militancia me comentaba que les parecia muy bien el contenido del taller...el
powerpoint me ayudd con la presentacién...pude aplicar varias dinamicas para
trabajar en equipo y estrategias como preguntas y platicar y escuchar los puntos de
vista y las opiniones de los militantes para hacer mas dinamico el taller, aunque en
un municipio habia gente ya muy grande que en su mayoria no sabia leer y escribir,
en ese municipio si se me dificulté mas que la gente participara, por eso creo que
no siempre puede dar uno el curso de la misma manera, sino que hay que adaptarse
a los asistentes o al lugar donde vaya uno.” (Registro No. 8, Intervencién 2013, pp.

2-4)
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Por medio de la vifieta anterior, se puede dar cuenta, que aunque fue un primer
ejercicio y de manera muy general, los formadores aprendieron a ser reflexivos
acerca de su practica, con ello tomaron conciencia de la necesidad de prepararse
en forma continua. Schoén (citado por Viveros, 2005) ha llamado a este tipo de
experiencias reflexivas “conocimiento en accién” (p. 97); Diaz Barriga (2006)
sostiene que “sin reflexion no hay aprendizaje significativo en una experiencia de

aprender sirviendo. (p. 108)”; y Korthagen (citado por Viveros, 2005) menciona:

...con el concepto de docencia reflexiva hay un compromiso de los formadores de
maestros para ayudar a éstos a internalizar, desde su entrenamiento inicial, la
disposicién y la habilidad para estudiar su propio desempefio y mejorarlo con el
tiempo. En pocas palabras, un compromiso por asumir la responsabilidad de su

propio desarrollo profesional. (p. 97).

Con este ejercicio los formadores aprendieron a ser reflexivos y conscientes en
relacion a su practica, lo que les permitié identificar algunas situaciones que antes

no eran visibles para ellos, por ejemplo, descubrieron que:

v' Cuando se van a impartir actividades itinerantes de formacién y capacitacion
para adultos en escenarios presenciales, es importante considerar el
contexto.

v' Cuando se emplean estrategias que fomentan la participacién activa de los
asistentes, tales como el trabajo en equipo y la interrogacion, se favorece el

aprendizaje de los mismos.

Tener una practica reflexiva propicio que algunos formadores adquirieran una mayor
conciencia de la importancia que tiene el didlogo en todo proceso formativo, en
donde el ensenante ya no es el “experto” que dicta conferencias, sino que el nuevo
enfoque demanda encarar los procesos de ensefianza-aprendizaje en conjunto con
los participantes, de esta manera el foco se centra en el aprendizaje y en los

participantes, mas que en la ensefianza y en el formador.
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Sintesis de lo aprendido durante el plan de intervencion para la gestion del

aprendizaje

A raiz de las afirmaciones desarrolladas en el presente apartado, se puede realizar
un analisis comparativo de los aprendizajes que adquirieron los participantes en
relacion a los propuestos en el Plan de Intervencion. Por consiguiente, se destaca
el hecho de que los formadores aprendieron a construir conocimientos de manera
conjunta, a trabajar de manera colaborativa, a compartir experiencias, y algunos
ademas, aprendieron a ser conscientes y reflexivos en su practica, por lo tanto, se
puede concluir que se cumplié con los tres aspectos contemplados en el Plan, ya
que los productos derivados de estos aprendizajes fueron los proyectados durante
la planeacién. En este sentido, y dados los aprendizajes referidos a lo largo del
presente documento, se puede afirmar que el Plan de Intervencion fue una
estrategia efectiva para la construccién e integracion de conocimiento. No obstante,
se debe sefalar que no todos los formadores incorporaron a su practica las
estrategias revisadas durante la integracion del conocimiento, pues algunos
continuaron desarrollando sus actividades de la misma manera, es decir,
continuaron dedicandose a transmitir sus conocimientos en forma unidireccional, sin

motivar la participacion activa de los participantes.
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CONCLUSIONES

El informe ha sido abordado desde los diferentes aspectos desarrollados durante la
intervencién: modelo de gestion, creacion de espacios de interaccion, colaboracion,
cosificacion, aprendizaje, etc. Sin embargo, y con la finalidad de no redundar en lo
ya desarrollado, esta reflexion final pretende recapitular brevemente lo ocurrido en
la intervencion, a la luz de lo expuesto por los tedricos de la gestion del

conocimiento.

Para alcanzar los objetivos planteados en la intervencion, fue fundamental el modelo
de gestidbn medio-arriba-abajo propuesto por Nonaka (1994), toda vez, que gracias
a esta manera de encarar la intervencion, se pudieron crear las condiciones para
posibilitar la produccién y la apropiacion de conocimiento. Un ejemplo de ello, es la
creacion de espacios de interaccion, la cual, se dio como resultado de la disposicion
de los mandos medio y superior para generar dichos espacios, los cuales,
permitieron la construccion conjunta de conocimientos entre los miembros de la
organizacién. Durante la intervencion, y tal como lo sostiene Nonaka (1994) se pudo
constatar que los campos de interaccion ayudaron a que los miembros compartieran
sus experiencias. Esta situacion fue posible, debido a la utilizacién del didlogo como
instrumento mediador de la interaccion, a través del cual, se logr6 la articulacién de
las perspectivas de los participantes, de tal forma, que por medio del dialogo se
construyeron conocimientos en cooperacion con otros. El didlogo favorecio la
colaboracioén, y ésta a su vez, permitio la cosificacion del conocimiento, por lo que
a raiz de la intervencién, se pudo comprobar la importancia que Wenger (1998)
otorga a la cosificacion, ya que la cosificacion hizo posible que el conocimiento
pudiera difundirse con los deméas miembros de la organizacién. Cabe destacar, que
no solo el cambio de enfoque por parte de los directivos es importante en este
modelo de gestion, sino también el compromiso de los capacitadores estatales —
operativos- para colaborar con las tareas de la organizacion, ya que sin su
participacion y buena disposicion, no hubiera sido posible la produccion y

apropiacion de conocimientos de manera colaborativa, porque fueron ellos los que
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al comprometerse, cambiaron la manera en que se producia, accedia, compartia y

difundia el conocimiento.

Sin embargo, no todo fue miel sobre hojuelas, el proyecto también se vio limitado
por la propia dinamica de la organizacion, ya que se requeria de la produccién,
integracion y difusion del conocimiento en forma rapida y practicamente simultanea,
lo que dificultd que los procesos se encararan con mayor profundidad, y con ello,

poder ampliar el aprendizaje a mas miembros de la organizacion.
Por lo tanto, una vez terminado el informe, se puede concluir lo siguiente:

v' Cuando se implementa un proyecto de gestion del conocimiento en una
organizacion politica, es importante considerar a la autoridad, dado que este
tipo de organizaciones funcionan bajo una estructura vertical en cuanto a la
toma de decisiones se refiere. Por lo tanto, es importante considerarla al
momento de tomar decisiones que tengan un impacto significativo en la
organizacion, pero en los procesos de producciéon del conocimiento, resulta Util
y de gran ayuda trabajar de manera horizontal.

v' Por ello, para romper con la verticalidad, resulta benéfico generar espacios que
propicien la interaccion entre los directivos y los formadores, puesto que a
través de la creacion de estos espacios, los miembros de la organizacion
pueden dialogar y con ello mantener relaciones horizontales, colaborativas y
reflexivas, que les permitan un mejor aprendizaje.

v' Asi mismo, es importante que el conocimiento que ha sido producido o
compartido en estos espacios, sea cosificado y esté disponible para todos los
miembros de la organizacién, ya que el contar con conocimiento estructural,

establece una base de conocimientos que permite su transmision.

Para finalizar, habria que destacar que el proyecto implementado, ayudd a los
miembros de la organizacién a descubrir nuevas formas de producir y apropiarse
del conocimiento; y a la organizacion, la llevé a aprender que cuando se crean las
condiciones y se esta dispuesto a dialogar y trabajar de manera colaborativa, se

obtienen mejores resultados.
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