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RESUMEN:

La presente investigacion tuvo como proposito
analizar la gestion del conocimiento para los procesos
administrativos en universidades privadas del
Departamento del Atlantico-Colombia.
Metodoldogicamente, fue descriptiva, no experimental,
transeccional y de campo. Resultados: En las
universidades la gestion del conocimiento tiene una
relacién directamente proporcional en el desarrollo de
procesos administrativos, y sus componentes,
impactando de manera significativa las actividades
académicas - administrativas. Conclusion: Se deben
fomentar el uso de politicas, normas y reglamentos;
aunado a supervision para el seguimiento y control.
Palabras clave: Gestion, Conocimiento, procesos,
administracion, Competencias.

ABSTRACT:

The purpose of this research was to analyze
knowledge management for administrative processes
in private universities of the Department of Atlantico-
Colombia. Methodologically, it was descriptive, not
experimental, transectional and field. Results: In
universities, knowledge management has a directly
proportional relationship in the development of
administrative processes, and its components,
significantly impacting academic - administrative
activities. Conclusion: The use of policies, rules and
regulations should be encouraged; coupled with
supervision for monitoring and control.

Keywords: P

1. Introduccion

Uno de los aspectos que ha preocupado al ser humano desde que se inicié la humanidad, es
su necesidad por abordar todo lo que observa, esto con regularidad se hace de manera
empirica para luego dar paso al seguimiento de alguna metodologia que permita el abordaje
de un conocimiento mas formalizado, que le brinde al sujeto posibilidades de aplicar dentro
del contexto en el cual se desenvuelve.
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La importancia del conocimiento, ademas de su gestidn, empieza a ser notable en el siglo
XX, convirtiéndose en un recurso vital maxime a partir de las ultimas décadas, como causa
de los notables avances cientificos y tecnoldgicos que se producen en el entorno general. La
gestidn del conocimiento es un elemento central, las empresas y otras organizaciones
buscan introducir y crear nuevos conocimientos; su difusién y aprendizaje por parte de sus
miembros va a generar el denominado “Capital Intelectual” que pasa a ser un “Activo
Intangible” valioso en el actual momento que viven las distintas organizaciones. (Cegarra y
Martinez, 2017).

En este entendido algunos autores destacados en el tema como Naranjo, Gonzalez y
Rodriguez (2016) definen la gestion del conocimiento como un modelo a seguir desde el
ambito, que permite fortalecer los principios éticos de los empleados como de la institucidn,
motivando a su vez a procesos transformadores que, con una mentalidad estratégica,
programatica, operativa y evaluativa, consideran de manera integral las necesidades del
entorno, para generar un capital social con valor privado permitiendo de esta manera
contribuir a un desarrollo equitativo y sostenible.

De tal manera puede ser evidente que, la prevalencia de este nuevo modelo de gestion del
conocimiento no es una obligacidn o una tendencia surgida a partir de transformaciones
propuestas por organismos rectores; realmente pertenece a una necesidad del colectivo. Es
necesario conocer los dos componentes basicos de la gestién del conocimiento en las
instituciones universitaria latinoamericanas, los cuales se estructura en base a la
informacién, que puede ser recogida tratada y almacenada por los sistemas de informacion
de la institucion facilitando la creacion de un cuadro de mando del entorno y un cuadro de
mando integral para la direccion y las habilidades que son en cambio mas complicadas de
trasmitir ya que implica adquirir nuevo conocimiento para el que las recibe lo cual supone
mas tiempo

En ese contexto, actualmente desde la perspectiva organizacional se le esta dando
relevancia a la gestion del conocimiento como un enfoque de contribucién con la obtencién
de beneficios en todos los sentidos, por cuanto es indiscutible la necesidad inexorable de
ganar-ganar en bien de la humanidad, por ello, parece necesaria la asuncion de un
compromiso por parte del universitario quien induzca al mismo a equilibrar la consecucion
de los objetivos econdmicos tradicionales y la contribucidon a la mejora del bienestar social
de cada uno de los empleados de la organizacién para el desarrollo integral de la misma.

De esta manera, las organizaciones del sector educativo han adoptado el término de Gestién
del conocimiento, ya que por presiones del ambito mundial y por efectos de la globalizacion,
han decidido agregar valor a la sociedad. La globalizacion exige a las universidades el
ejercicio de la gestion del conocimiento, es decir, que la sociedad no las vea como entes con
afan de lucro, sino como universidades sociales generadoras de mejor calidad de vida,
protectoras del medio ambiente, comprometidas con las mejoras de los servicios, que
desarrollen programas que compensen las acciones, las cuales, como producto de sus
actividades o procesos productivos, pudiesen haber afectado el ambiente y a la sociedad en
general.

Dicha gestidén del conocimiento como fundamento gerencial, refiere el conjunto de
obligaciones y compromisos, legales y éticos, que asumen las Universidades privadas del
Departamento del Atlantico - Colombia para minimizar o contribuir a eliminar el impacto que
su actividad produce en el ambito social, laboral, y de los derechos humanos; mas aun si
estas como es el caso de las Universidades, velan por el bienestar general de la sociedad.

Al respecto, Omar (2010) define los procesos administrativos como un concepto vinculado
a la “psicologia positiva”, que trata de favorecer los aspectos positivos de la vida humana,
relegando a un segundo plano o restando importancia a los avatares poco afortunados que
presenta el ciclo vital por el cual pueda transitar el ser humano en su cotidianidad; claro
esta que para lograr este fuerte sentido de pertenencia Universitario deben existir
incentivos. Trasladando esta definicion a las organizaciones del sector educativo, estas se
consideran comunidades de personas que trabajan con un objetivo comun fundamentadas
en relaciones sociales productivas.

En gran medida, por la estructura organizativa, por su cultura Universitario, por el estilo de



liderazgo, entre otras que ya se han destacado. Atendiendo a estas consideraciones, Borjas
y Vera (2008), afirman que el gerente debera poseer los conocimientos, las destrezas para
ejecutar aquellas funciones que le permitan propiciar unos verdaderos procesos
administrativos.

Por tanto, este tiene que entender cual es su rol y qué es lo que esta administrando. En este
contexto, para una organizacion universitaria, contar con un personal satisfecho, contento,
comprometido y encargado de generar un excelente clima laboral, es de suma importancia
para la atencion de los usuarios universitarios.

Simplemente lo anterior, quiere decir que las organizaciones deben funcionar como partes
de un sistema social mayor, porque de hecho, forman parte del mismo. La gestion del
conocimiento, comprende una serie de grupos de interés sobre quienes las organizaciones
deben ejercer acciones que demuestren su compromiso; en este sentido Becker (2008)
plantea que toda organizacion tiene que asumir la responsabilidad de su impacto en los
empleados, ambiente, clientes y cualquier persona o cosa que toque.

En ese sentido, se hace necesaria la existencia de una vision compartida en torno a los
procesos administrativos, es decir, que los miembros de la organizacion tengan una vision
similar sobre este asunto, por cuanto los sistemas de gestidon Universitaria dirigida al
ejercicio de la gestidén del conocimiento conlleva asumir con conciencia y compromiso el
acatamiento de una serie de preceptos legales reguladores de las relaciones de trabajo
dentro de las universidades; lo cual propiciara el fortalecimiento de la productividad integral
de cada uno de los miembros que conforman la organizacion.

2. Metodologia

Para el desarrollo del estudio se considerd el enfoque positivista, por partir éste de las
realidades, cuya naturaleza y estructura caracteristica sélo pueden ser captadas desde el
marco de referencia del sujeto que las vive y las experimenta, en un momento y de un
espacio determinado; aspectos que proporcionan una visualizacidn mas objetiva de los
hechos ya que se observan directamente de la realidad sin alteraciones.Segun Cook y
Reichardt (2004), el paradigma cuantitativo, se interesa por descubrir, verificar o
identificar, relaciones causales entre conceptos, que proceden de un esquema tedrico previo.

En este sentido, a fin de alcanzar el objetivo general de la investigacion el cual se plantea
Analizar la gestion del conocimiento para los procesos administrativos en universidades
privadas del Departamento del Atlantico-Colombia, se enmarca dentro de la modalidad
analitica fundamentada en los criterios establecidos por Hernandez, Fernandez y Baptista
(2010). De acuerdo con los mencionados autores, los estudios descriptivos, permiten
explicar o detallar los componentes de las variables consideradas por el investigador.

3. Resultados
VARIABLE: GESTIéN DEL CONOCIMIENTO

Tabla 1
DIMENSION
TIPOS DE GESTION DEL CONOCIMIENTO

ALTERNATIVAS DE SIEMPRE CASI ALGUNAS CASI nunca | ToTaL
RESPUESTA SIEMPRE VECES NUNCA PROMEDIO
POR
FR FR FR FR INDICADOR
INDICADORES ITEMS FA FA FA FR% FA FR% FA FA
% % %o %
CONOCIMIENTO 1-3 191 66 10 34 0 0 0 0 0O 0 29 100 2.12
INDIVIDUAL )
CONOCIMIENTO

4-6 19 66 10 34 O 0 0 0 0O 0 29 100 2.28



COLECTIVO

CONOCIMIENTO 7-9 7 24 13 45 6 2069 3 10,34 O 0 29 100 2.89
TACITO ’ ! )
CONOCIMIENTO 10-12 19 66 7 24 0 0 3 10,34 O 0 29 100 2.78
EXPLICITO ! )

TOTAL 01- 16 55 10 34 2 6897 1 3,448 0 0 29 100
DIMENSION 12 ! !
BAREMO DE INTERPRETACION DEL PROMEDIO
CATEGORIAS RANGOS PROMEDIO TOTAL DE LA DIMENSION
Muy presente 4 =5
2,42
Presente 3=24
Ni presente ni
2=>3
Ausente
SE UBICA EN UNA CATEGORIA NI PRESENTE NI AUSENTE
Ausente 1=>2
Muy ausente 0=>1
Fuente: Garcia (2016)
Tabla 2
DIMENSION:
COMPETENCIAS ESENCIALES DE GESTION DEL CONOCIMIENTO
ALTERNATIVAS DE SIEMPRE CASI ALGUNAS CASI NUNCA TOTAL
RESPUESTA SIEMPRE VECES NUNCA PROMEDIO
POR
FR FR FR INDICADOR
INDICADORES ITEMS FA FA FA FR% FA FR% FA FR% FA
% % %
competencias
de aprendizaje @ 13-15 3 10 23 79 3 10,34 O 0 0 0 29 100 3,07

individual

competencias
de aprendizaje @ 16-18 13 45 16 55 0 0 0 0 0 0 29 100 3,21
organizacional

Competencias

de aprendizaje = 19-21 @3 10 23 79 3 10,34 0O 0 0 0 29 100 3,32
técnico
TOTAL 13-21 6 21 19 66 2 6,897 1 3,448 1 3,448 29 100
DIMENSION ! ! !

BAREMO DE INTERPRETACION DEL PROMEDIO O MEDIA



CATEGORIAS

Muy presente

Presente

Ni presente ni
ausente

Ausente

Muy ausente

RANGOS

ALTERNATIVAS DE

CASI
SIEMPRE
EA FR
%
26 90
13 45
0 0
13 45

PROMEDIO TOTAL DE LA DIMENSION

3,12

SE UBICA EN UNA CATEGORIA PRESENTE

Fuente: Garcia (2016)

Tabla 3
VARIABLE PRQCESOS ADMINISTRATIVOS
DIMENSION: ROLES DEL EQUIPO

ALGUNAS
VECES
EA FR

%
0 0
0 0
0 0
0 0

FR

CASI NUNCA TOTAL
NUNCA
FR FR
FA FA FA
% %

BAREMO DE INTERPRETACION DEL PROMEDIO O MEDIA

SIEMPRE
RESPUESTA
FR
INDICADORES ITEMS FA o
(o]
DE ACCION  34-36 3 10
SOCIALES 37-39 16 55
MENTALES 40-42 29 100
TOTAL 34-42 16 55
DIMENSION
CATEGORIAS RANGOS
Muy presente 4 =5
Presente 324
Ni presente ni
2=>23
ausente
Ausente 1>2
Muy ausente 0=1

PROMEDIO TOTAL DE LA DIMENSION

3,56

%

100

100

100

100

SE UBICA EN UNA CATEGORIA PRESENTE

Fuente: Garcia (2016)

PROMEDIO

POR

INDICADOR

3.89

2.48

3.41



3.1. Discusion

En atencidn a los resultados obtenidos y analizando los mismos, es necesario proceder a
contrastar con los planteamientos teoricos, de tal manera de describir la realidad encontrada
en el fendmeno de estudio, esto permitira consolidar la informacion y poder plantear
soluciones veraces de la problematica inicial planteada.

Para iniciar, puede mencionarse, de acuerdo a la tabla No 1 para la dimensién Tipos de
Gestion del Conocimiento, la cual arrojo como resultado general un 4,40 ubicandose en el
baremo con un significado de muy presente en la gestion del conocimiento. En este contexto
de ideas, este resultado muestra que en las universidades existen los diferentes tipos de
conocimiento, es decir, Conocimiento individual, Conocimiento colectivo, Conocimiento tacito
y Conocimiento explicito, encontrandose entonces una fortaleza dentro de las universidades.

Las personas que ejercen la funcién administrativa se denominan genéricamente personal
administrativo, y son gerentes o empleados, por ello la funcion administrativa esta
denominada como aquella de caracter profesional que implica la realizacién directa de los
procesos sistematicos de aprendizaje, lo cual incluye el diagndstico, la planificacidn, la
ejecucion y la evaluacién de los mismos procesos y sus resultados, y de otras actividades
administrativas dentro del marco del proyecto institucional.

Para Yabar (2013), la funcion administrativa, ademas de la asignacién organizacional,
comprende también las actividades curriculares no lectivas, el servicio de orientacidn
estudiantil, la atencidon a la comunidad, las actividades de actualizacion y perfeccionamiento,
las actividades de planeacién y evaluacidén institucional; otras actividades formativas,
culturales y deportivas, contempladas en el proyecto institucional; y las actividades de
direccién, planeacion, coordinacién, evaluacidon, administracion y programacién relacionadas
directamente con el proceso administrativo.

Es por esta razon, que el gerente como el empleado durante el desempefio de sus labores
cuenta con un potencial de conocimiento importante en el desempeio de sus labores
administrativas, expresando esta novedad como una fortaleza que debe aprovecharse en los
diferentes procesos que requieren las universidades.

Siguiendo en ese orden de ideas, la tabla 02 muestra los resultados para las competencias
esenciales de gestidon del conocimiento, la cual muestra como resultado general un 3,12 el
cual tiene significado de presente en la gestion del conocimiento. En este contexto de ideas,
este resultado medido a través de: competencias de aprendizaje individual, Competencias
de aprendizaje técnico y competencias de aprendizaje organizacional, los cuales en sus
analisis individuales también se configuraron con una interpretacién alta del baremo.

Ahora bien, este resultado se debe en parte a la presencia casi similar de cada competencia,
pero que en su valor no deja de mostrar algunas falencias por parte de los gerentes de las
universidades. Por ello se deben mejorar estos diferentes aprendizajes, a niveles mas
optimos, de acuerdo con lo expuesto por Becerra y Campos (2012), quien expresa que
las competencias esenciales de gestion del conocimiento debe caracterizar el desempefio del
mismo en un periodo determinado, debe constituirse en sintesis de sus principales aciertos y
desaciertos, de modo que le sirva al gerente, al jefe de area y al empleado, de guia para la
derivacidon de acciones de capacitacion y superacion que coadyuven a la erradicacion de sus
imperfecciones.

En este mismo orden de ideas Garin (2009) refiere que se debe saber cual es el estado
cognoscitivo y actitudinal del personal administrativo; asi ajustar la accidon de intervencién a
sus caracteristicas, peculiaridades, saberes, intereses, motivaciones y expectativas, lo que
se traduce en sus competencias. De tal manera que estos resultados muestran que dentro
de las universidades deben implementarse capacitaciones que permitan al personal tener la
posibilidad de desarrollar estas importantes competencias con mayor presencia.

Finalmente, la Tabla 03 se muestran los resultados para la dimension roles del equipo, que
muestran un valor de 3.56, que lo ubica dentro de la categoria de presente. No obstante, al
igual que los otros resultados, esta en un nivel que debe mejorarse de manera pertinente,
sobretodo porque se busca es de procesos optimos dentro de la universidad.



Es por ello, que toda organizacion debe hacer énfasis en aspectos relacionados con el area
de recursos humanos, asi dispondra de personal preparado para enfrentar los problemas
originados por la constante evolucidén de su entorno tanto interno como externo; reforzando
los Mentales que ya posee los empleados se podran elevar los niveles de afecto que el
empleado tendra con la organizacion lo cual fortalecera el compromiso. Dentro de este
contexto, es importante resaltar que toda la gestion del conocimiento de la organizacién

Los elementos de Factores externos de procesos administrativos en palabras de Goleman
(2006) involucra dos aspectos relevantes, por una parte la idea de gestion indica de algun
modo, la organizacidn, la planificacién, la direccién y el control de procesos para conformar o
disponer de ciertos objetivos. De otro lado, al hablar de conocimiento se pone de manifiesto
gue una organizacion, como cualquier ser humano, esta sometida a una dinamica en la que
del exterior y del interior mismo, capta o percibe informacion, la reconoce, la organiza, la
almacena, la analiza, la evalla y emite una respuesta al exterior, basada en dicha
informacion y englobada en el total de informacion almacenada procurando un resultado.

Segun Robbins y Coulter (2005, p. 344), “una persona que tiene un nivel alto de la
procesos administrativos, tiene una actitud positiva hacia el mismo, en tanto que una
persona que esté insatisfecha con su trabajo tiene una actitud negativa”. Se asocia los
procesos administrativos con la productividad, de tal manera que los roles que cada
trabajador asuma, debe estar canalizado para un buen desempeno, para altos niveles de
productividad, pero también para su motivacion y satisfaccidn. Estas acciones deben, de
acuerdo a los resultados ser mejoradas dentro de las universidades privadas, donde se
destaca el rol de accion, sobre los mentales y sociales, necesitando un mayor equilibrio
entre ellos.

3.2. Lineamientos teodricos-practicos

Tomando en consideracién los resultados establecidos en esta investigacion, se mostraron
indicadores que realmente requieren de una revision profunda para que puedan revitalizarse
y lograr un funcionamiento estructural adecuado de las instituciones. Sin embargo, se
encontraron situaciones positivas que por mas latentes que se muestren se han visto
opacadas por los hechos negativos, por lo cual deben identificarse bien para que puedan ser
reforzados, cosa que se pretende con los lineamientos a continuacion.

Se presenta, para fines tedrico-practicos, unos lineamientos para gestion del conocimiento
de los procesos administrativos en las universidades privadas del Departamento del
Atlantico-Colombia que pretenden englobar la realidad de estos espacios, con la finalidad de
gue las mismas consideren la aplicacion de una serie de acciones que permitan mejorar la
realidad de la problematica. Para ello, se proponen los siguientes aspectos compuestos en
seis (6) lineamientos que abarcaran una serie de recomendaciones que permitan mejorar
aquellos aspectos que se mostraron débiles en los resultados de la investigacion:

3.2.1. Lineamiento N° 1. Sentido de identidad y pertenencia institucional

Objetivo a lograr: Fomentar la presencia de rasgos de identificacién del personal gerencial
con la institucion

Responsable de las actividades: Alta directiva de las instituciones de educacién superior de
caracter privado seleccionadas en el estudio. Especialistas que dirigen el desarrollo de las
actividades.

Beneficiarios: Directivos, docentes, empleados y cualquier miembro del personal de la
institucidn que sea necesario incluir en el desarrollo de las actividades.

Desarrollo de la actividad: Esta actividad se muestra como un proceso ciclico y continuo. Si
bien se realiza en una sesidn, lo recomendable es el desarrollo de este sentido de identidad
y pertenencia institucional en cada una de las sesiones y posiblemente en algin momento
de la jornada laboral, especialmente cuando se detecten altos niveles de tension.

e Inicio de la sesidn: se hace la presentacién y se establecen los perfiles de cada uno de los
participantes, para lo cual todos los participantes deben exponer de manera puntual su perfil
académico y aspiraciones empresariales u organizacionales mas importantes. El facilitador debe



tomar notas de lo comentado e ir realizando esquemas a medida que interactla con el grupo.
Teniendo en cuenta estos aspectos, es importante el establecimiento de objetivos claros y
concretos que puedan ser logrados a nivel personal como en equipo.

e Desarrollo de la sesidn: al realizar el paso anterior, se debe facilitar hojas y papel para que cada
participante realice anotaciones de los objetivos. Luego se recomienda que se ubiquen en
equipos de 3 0 4 integrantes para realizar comparaciones estableciendo las metas que podrian
lograr como equipos de trabajo. Luego de las discusiones por equipos se procede a compartir las
experiencias en torno a

e Cierre de la sesidn: se toman en consideracion las metas que mas se repiten y se invita a los
participantes a reflexionar en ellas. Se les asigna que consideren una estrategia que permita
aplicar dichas metas en el departamento donde se desempenan.

3.2.2. Lineamiento N° 2. Vinculacion de la gestion del conocimiento para el
desarrollo de procesos administrativos

Objetivo a lograr: Promover la relacion beneficios de la gestion del conocimiento como
determinante de los procesos administrativos:

RESPONSABLE DE LAS ACTIVIDADES: Alta directiva de las instituciones de educacion
superior de caracter privado seleccionadas en el estudio. Especialistas que dirigen el
desarrollo de las actividades.

BENEFICIARIOS: Directivos, docentes, empleados y cualquier miembro del personal de la
institucidn que sea necesario incluir en el desarrollo de las actividades.

DESARROLLO DE LA ACTIVIDAD: la actividad se enfoca en el desarrollo delineamientos de
trabajo apropiados para cada departamento, considerando las experiencias manifestadas por
los participantes.

e Inicio de la sesidn: se dan inicio reforzando lo visto en la sesién anterior. Para ello, se les
pregunta cdmo se sienten con respecto a las situaciones discutidas.

e Desarrollo de la sesidén: retomando la asignacion de la facilitacién anterior, se solicita la
asignacion a fin de discutirla. Tomando en cuenta la cantidad de participantes se asignan equipos
de 3 a 4 personas, con el propdsito de que estudien lo que han planteado. Luego se hace una
disertacidon breve por equipo para luego ubicar a los participantes con los compafieros que
pertenezcan al mismo departamento donde se encuentran ubicados actualmente laborando. De
esta manera pueden visualizar las metas de cada miembro y establecer un plan o estrategia
sencilla que se enfoque en el cumplimiento de dichos objetivos pero en consonancia con las
responsabilidades que cumple su departamento.

e Cierre de la sesidn: se establece una conversacion donde se refuerce la necesidad de que cada
empleado se unifique en su departamento para el logro de las metas comunes, por lo cual se
asigna traer para la siguiente sesion al menos dos estrategias de trabajo que pueda poner en
practica sin hacer criticas a otras oficinas.

3.2.3. Lineamiento N° 3. Valor del comportamiento ético

Objetivo a lograr: Desarrollar el comportamiento ético en la gestién del conocimiento para
el alcance de la procesos administrativos.

RESPONSABLE DE LAS ACTIVIDADES: Alta directiva de las instituciones de educacion
superior de caracter privado seleccionadas en el estudio. Especialistas que dirigen el
desarrollo de las actividades.

BENEFICIARIOS: Directivos, docentes, empleados y cualquier miembro del personal de la
institucion que sea necesario incluir en el desarrollo de las actividades.

DESARROLLO DE LA ACTIVIDAD: esta actividad tiene por propdsitos, primeramente
visualizar qué debe hacer cada empleado desde su departamento y fortalecer el
comportamiento ético en el cumplimiento de sus responsabilidades, por lo cual se tomara en
consideracién lo conversado en sesiones anteriores.

e Inicio de la sesidn: se establece una conversacion interactiva donde cada empleado exponga su
plan o estrategia. Se toman los puntos mas significativos y se invita a que se rednan por puestos
de trabajo o departamentos.

e Desarrollo de la sesidon: de acuerdo a ello, se solicita la elaboracidon de una lista de las
responsabilidades que deben cumplir en su departamento y como pueden mejorar su



comportamiento para que estas sean ejecutadas de manera efectiva manteniendo los principios
éticos de la organizacion.

e Cierre de la sesidn: se hace una conversacion donde se resume los aspectos destacados por cada
participante. Tomando en cuenta estos aspectos, se les pide a cada equipo que establezcan una
serie de estrategias efectivas que puedan ser expuestas en la siguiente sesion. Se recomienda
traer alguna presentacion sencilla que pueda ser expuesta en un tiempo no mayor a 10 min por
equipo.

3.2.4. Lineamiento N° 4. Relacidon entre organicidad y efectividad
Objetivo a lograr: Comprender la relacion estructura organizativa-efectividad institucional

RESPONSABLE DE LAS ACTIVIDADES: Alta directiva de las instituciones de educacion
superior de caracter privado seleccionadas en el estudio. Especialistas que dirigen el
desarrollo de las actividades.

BENEFICIARIOS: Directivos, docentes, empleados y cualquier miembro del personal de la
institucidon que sea necesario incluir en el desarrollo de las actividades.

DESARROLLO DE LA ACTIVIDAD: se da inicio recordando las actividades que se han venido
realizando dentro de las facilitaciones. Se promueve la intervencion interactiva para
fomentar el desarrollo de esquemas en la pizarra por parte del facilitador. Teniendo en
cuenta lo planteado se hace la organizacién de los equipos para iniciar las exposiciones de
ideas.

e Inicio de la sesidn: se ordenan los equipos en mesas de trabajo. Se asigna el orden de exposicidn
de cada uno.

e Desarrollo de la sesion: inician los equipos de trabajo exponiendo cada uno sus estrategias.
Mientras cada equipo expone sus estrategias, el facilitador anota los aspectos mas importantes.
Luego de las exposiciones se realiza una conversacioén interactiva a fin de que puedan tomarse
los aspectos mas resaltantes que pueden aplicarse.

e Cierre de la sesidn: se asigna a cada departamento aplicar las estrategias disefiadas para esta
sesidn, realizando las anotaciones respectivas de los aspectos a mejorar en cada oficina.

3.2.5. Lineamiento N° 5. Presencia de factores de gestion del conocimiento

Objetivo a lograr: Analizar la presencia de los factores de gestidon del conocimiento en las
universidades privadas del Departamento del Atlantico-Colombia

Responsable de las actividades: Alta directiva de las instituciones de educacién superior de
caracter privado seleccionadas en el estudio. Especialistas que dirigen el desarrollo de las
actividades.

BENEFICIARIOS: Directivos, docentes, empleados y cualquier miembro del personal de la
institucion que sea necesario incluir en el desarrollo de las actividades.

DESARROLLO DE LA ACTIVIDAD: se desarrolla la actividad haciendo un enfoque en el
desarrollo de la actividad anterior, a fin de compartir experiencias que permitan fortalecer
los aspectos débiles de cada uno de los departamentos de la universidad.

e Inicio de la sesidn: se unen a los participantes en equipos de trabajo, se entrega una hoja y lapiz
para que realicen un FODA que se relacione con las experiencias sostenidas en la aplicacién de
las estrategias de trabajo durante la semana pasada.

e Desarrollo de la sesidn: teniendo las explicaciones del FODA, se procede a elaborar uno por
equipo, el cual serd expuesto por cada grupo. En este sentido, se inicia una conversacion
interactiva para visualizar los problemas que realmente se deben solventar y cuales son los
aspectos que de manera positiva se han practicado a lo largo de la jornada.

e Cierre de la sesidn: se hace un cierre de todas las ideas planteadas por equipo, invitando a cada
uno a redisefar un plan de trabajo que les permita subsanar las debilidades. Se invita a los
participantes a realizar un resumen personal de las ensefhanzas que han adquirido en la
capacitacion.

3.2.6. Lineamiento N° 6. Elementos de efectividad organizacional

Objetivo a lograr: Estudiar los elementos de efectividad en gestidén del conocimiento como
soporte para el mejoramiento de los procesos administrativos que aplican las universidades
privadas del Departamento del Atlantico-Colombia



Responsable de las actividades: Alta directiva de las instituciones de educacién superior de
caracter privado seleccionadas en el estudio. Especialistas que dirigen el desarrollo de las
actividades.

Beneficiarios: Directivos, docentes, empleados y cualquier miembro del personal de la
institucidon que sea necesario incluir en el desarrollo de las actividades.

Desarrollo de la actividad: se procura reflexionar en las experiencias vividas y conocimientos
adquiridos a lo largo de las seis sesiones, con el propdsito de mejorar progresivamente el
desempefio de cada uno de los departamentos.

¢ Inicio de la sesidn: se solicita a participantes voluntarios que comenten sus experiencias de las
sesiones. Luego el facilitador expone sus experiencias con respecto a lo aprendido.

e Desarrollo de la sesidn: el facilitador presenta una clase magistral en la cual expone los aspectos
conceptuales y de experiencias vividas durante la aplicacién de los planes y estrategias disefiados
en las sesiones.

e Cierre de la sesidon: cada equipo expone sus experiencias, a partir de una conversacion
interactiva se hacen las propuestas que puedan ser mas pertinentes para mejorar la efectividad
en cada departamento.

4. Conclusiones

Expuestos y analizados los resultados, los cuales permitieron analizar la gestion del
conocimiento para los procesos administrativos en universidades privadas del Departamento
del Atlantico-Colombia; se establecen las siguientes Conclusiones:

En primer lugar, al identificar los tipos de gestion del conocimiento para los procesos
administrativos en universidades privadas del Departamento del Atlantico-Colombia, se
concluye que dentro de las mismas existe una presencia importante de los tipos de gestion
del conocimiento, es decir, poseen un conocimiento individual acorde con la realidad, pero el
conocimiento colectivo, tacito y explicito entre el personal que labora para las mismas es
poco congruente con su nivel académico; con lo cual no poseen las herramientas necesarias
para hacer de estos elementos un factor positivo que permite asi el logro de las metas.

Asimismo, en lo que respecta a describir las competencias esenciales de gestion del
conocimiento para los procesos administrativos en universidades privadas del Departamento
del Atlantico-Colombia, hacen un empleo poco idoneo de los mismos, por lo que ponen en
practica de forma poco efectiva sus competencias a niveles individuales, organizacionales y
técnicos; es decir, no cuentan con las capacidades que le permiten a la empleados adaptarse
al entorno.

Finalmente en lo que respecta a identificar los roles del equipo gerencial y docente de
proceso para los procesos administrativos en universidades privadas del Departamento del
Atlantico-Colombia; se concluye que los mismo dentro de las instituciones tienen un uso
intermedio, es decir, que tanto las acciones, aspectos sociales, aunados a los mentales, son
puestos en practica de manera efectiva en algunos momentos pero en otros espacios no
suele ocurrir, generando asi entornos poco seguros, e incomodos, con distracciones que
limitan el logro de objetivos.
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