CONTRIBUCION DE LA SISTEMATIZACION DE
EXPERIENCIAS A LA GESTION DEL CONOCIMIENTO TACITO
EN EMPRESAS CON RECURSOS TECNOLOGICOS LIMITADOS

Yolanda Saldafna Contreras!
Fernando M. Ruiz Diaz?

Inés Isabel Guillén Martinez?

RESUMEN.

Una de las tareas mds criticas en la Gestién del Conocimiento consiste en
rescatar el conocimiento tdcito que los individuos poseen, dado que este
conocimiento es dificil de concretar y verbalizar.

Este trabajo expone y analiza los antecedentes, fundamentos, perti-
nencia y naturaleza de un método desarrollado en América Latina décadas
anteriores al surgimiento de la Gestién del Conocimiento y cuya contribu-
cién puede resultar significativa para esta tarea.

Para tal efecto se realizé una investigacién documental interdisciplinar
y se establecieron rigurosos criterios para la seleccién de la bibliografia a
utilizar. Se analizé y verificé la afinidad, utilidad y viabilidad de dicho
método para gestionar el conocimiento tdcito. Los resultados obtenidos
representan una contribucién para aquellas empresas que no cuentan con
los recursos tecnolédgicos y econémicos para importar un modelo extran-
jero para transferir el conocimiento ticito en explicito en la Gestién del
Conocimiento.

Palabras Clave: Método, transferencia del conocimiento ticito a explicito
y Gestién del Conocimiento.

ABSTRACT.

One of the most critical tasks in the implementation of knowledge man-
agement is how to rescue the tacit knowledge that an individual possesses

given that this knowledge is difficult to elucidate and verbalize.
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This work exposes and analyzes the backgrounds, foundations, perti-
nence and nature of a method developed in Latin America decades before
the emergence of knowledge management and whose contribution can be
of significance for this task.

To that effect it was made a documental research interdisciplinary and
there were established rigorous criteria for the selection of the bibliography
to use. It was analyzed and verified the affinity, utility and viability of such
method to manage the tacit knowledge. The results obtained represent a
contribution to the companies without the technological and economic
resources to import a foreign model to transfer the tacit knowledge into
explicit knowledge in the knowledge management process.

Key Words: Method, Theoretical and epistemological foundations, tacit
knowledge and Knowledge Management.

Clasificacién JEL: M, M12, M54.

INTRODUCCION.

A partir del escrito 7he Knowledge Creating Company por Nonaka (1991),
la gestién del conocimiento se convirtié en un campo ampliamente estu-
diado desde diversas perspectivas: su conceptualizacién; los principios bajo
los cuales debe conducirse; sus objetivos; los costos de no implantar dicha
gestion, etc.

Desde entonces se afirmé que la gestion del conocimiento, especifi-
camente el conocimiento técito, guarda una relacién estrecha con la ex-
periencia, la innovacién y el aprendizaje. Pues una empresa que gestiona
su conocimiento es una organizacién que soluciona sistemdticamente sus
problemas; experimenta nuevas formas de realizar las actividades; aprende
de estas experiencias, y transfiere el conocimiento obtenido al resto de la
organizacién (Garvin: 1993). Asi lo confirma Niissbam (2005) cuando
afirma que la gestién del conocimiento es un:

“...proceso sistemdtico y explicito de capturar la experiencia indi-
vidual o colectiva de una organizacion. . .de tal manera de poder dis-
tribuirlo o dejarlo accesible a todas aquellas personas a las cuales les
es 1itil. De esta manera las buenas ideas que surjan, donde sea que se
encuentren, deberdn ser capturadas para adecuadamente transferirlas
a quienes tengan problemas andlogos” (p.5).
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No obstante, rescatar el conocimiento tdcito es un reto por diversas
razones:

En primer lugar porque éste se encuentra difuso y disperso. No es un ob-
jeto facilmente identificable.

Segundo, dicho conocimiento es mds bien resultado de percepciones e in-
tuiciones, lo cual lo convierte en un objeto de conocimiento demasia-
do abstracto.

Tercero, los emprendedores e innovadores frecuentemente son personas
que tienen dificultad para entender y explicar sus propias experiencias
y el proceso racional que siguieron para introducir alguna innovacién.

Entonces, como rescatar y documentar el conocimiento ticito con-
tinda siendo un reto que no ha sido resuelto completamente; ain falta
consolidar los lineamientos metodolégicos que orienten acerca de como
razonar y verbalizar los pensamientos o “serindipias” que guiaron a las per-
sonas a ejecutar aquellas acciones o innovaciones que resultaron exitosas.
Asi lo corroboran diversos autores:

Argyris (1998) senala que a pesar de que el éxito en el mercado depen-
de cada vez mds de aprender, la mayoria de las organizaciones y sus em-
pleados no saben cémo lograrlo, pues desconocen cémo reflexionar sobre
aquellos razonamientos cognitivos que al ejecutar determinada actividad
en la organizacién los condujo al éxito.

Por su parte, Brown (1991) advierte que una condicién que debe
cumplirse para aprovechar éptimamente una innovacién introducida en
la organizacién, depende de que ésta sea capaz de capturar y aprender de
dicha innovacién lo cual no siempre se da porque las organizaciones rara-
mente aprovechan las “serendipias” de los empleados.

De igual forma Kleiner y Roth (1997) afirman que las organizaciones
cuentan con pocas herramientas para capturar la experiencia organizacio-
nal y difundir sus aprendizajes.

El objetivo de este trabajo es exponer los antecedentes, fundamentos,
pertinencia y naturaleza de un método denominado Sistematizacién de
Experiencias que antecedi6 a las publicaciones sobre Gestién del Conoci-
miento; que se utiliza desde hace mds de cinco décadas en América Latina
y que puede representar una contribucién significativa para la Gestién del
Conocimiento en el proceso de rescatar y verbalizar el conocimiento técito
que los individuos poseen.
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METODOLOGIA.

Dado que la Gestién del Conocimiento guarda una relacién estrecha con
la experiencia; mientras que el drea de la Educacién de Adultos promueve
que los aprendices cobren conciencia de sus experiencias se consider6 rele-
vante investigar qué aportaciones, herramientas o modelos utiliza el campo
de Educacién de Adultos para trabajar, capturar y procesar la experiencia
y conocimiento tdcito que las personas poseen. Es decir, se establecié una
conexi6n interdisciplinar entre ambos campos y se procedié a realizar una
investigacién documental.

La seleccién de los documentos incluidos en este trabajo se efectud
bajo los siguientes criterios:

e Primero, que los autores sobre Gestién del Conocimiento fuesen reco-
nocidos y publicados por revistas de prestigio internacional, por ejem-
plo, Harvard Business Review.

e Segundo, se revisé y evalué si dichos autores consideraron en sus
obras-explicita o implicitamente- a la experiencia como factor funda-
mental en la gestién del conocimiento.

o Tercero, se escudrind y analizé si el método propuesto en este trabajo
es pertinente y puede contribuir a rescatar y verbalizar las experiencias
y el conocimiento tdcito que los individuos poseen.

RESULTADOS.
Antecedentes del Método Sistematizacién de Experiencias

La implantacién del método de sistematizacién de experiencias antecedié a
la publicacién de Nonaka (1991) sobre la Gestién del Conocimiento. Asi
lo demuestra un documento de Céceres y Ayllén (2002) quienes ubican
los antecedentes de dicho método entre los afios 50s - 60s en América
Latina.

Este método surgié con el objetivo de profesionalizar el campo de
Trabajo Social a través de recuperar, ordenar, precisar y clasificar los cono-
cimientos y el saber del servicio social para otorgarle un cardcter cientifico-
técnico a la profesién y elevar su status ante otras especialidades. Posterior-
mente, la sistematizacién de experiencias fue adoptada paralelamente por
el campo de la Educacién de Adultos y el de la Educacién Popular.

Las primeras propuestas conceptuales y metodoldgicas sobre la siste-
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matizacién de experiencias se deben a Palma (1971); al Centro Latinoa-
mericano de Trabajo Social (CELATS) en 1985; al Consejo de Educacién
de Adultos de América Latina (CEAAL) en 1988; a la Escuela para el
Desarrollo Local (ESDEL) en 1991; a Jara (1994); Francke (1995); Bar-
nechea y Morgan (1992) y 2007) y, Ferreira y Canepa (2007) entre otros
(Jara, 20006).

Fundamentos Teéricos.

La sistematizacién de experiencias parte de la idea de que en su trabajo las
personas a diario confrontan problemas, situaciones dindmicas, inestables
e inciertas que se les presentan de manera confusa y que deben ser capaces
de resolver eficazmente.

Cuando aportan una solucién o manejo diferente las personas inno-
van, pues la mayoria de las innovaciones resultan del esfuerzo realizado
al buscar una solucién a un problema o reto y para el cual las soluciones
usuales no funcionaron.

No obstante, las personas no siempre se dan cuenta que innovaron, ni
tampoco del proceso racional que los condujo a realizar tal innovacién; y
frecuentemente lo aprendido o la experiencia obtenida no es rescatada ni
aprovechada por la organizacion (Ferreira y Canepa: 2007).

Asimismo, parte de la base de que a través de sus acciones las perso-
nas generan conocimiento y este conocimiento al cual denominan cono-
cimiento implicito (tdcito) puede ser sistematizado con la finalidad de ser
transmitido a otros (conocimiento explicito).

Sistematizar implica llevar a cabo un proceso de reconstruccién y re-
flexién analitica de una experiencia para interpretar y comprender lo su-
cedido. De tal forma que los conocimientos que se generaron a través de
la misma se hacen explicitos y se organizan, lo cual da como resultado un
producto consistente y sustentado para ser transmitido y contribuir a la
generacién y acumulacién de conocimientos generados desde la practica
(Francke: 1995).

De esta forma, la sistematizacién permite aprender de las acciones y
asimilar en un cuerpo teérico propio la experiencia a través de rescatar,
redescubrir, ordenar, pero sobre todo interpretar analitica y criticamente
dicha experiencia para generar nuevos conocimientos. Durante dicho pro-
ceso se reconstruyen, ordenan, procesan, interpretan y comunican los co-
nocimientos adquiridos a través de la misma y las innovaciones efectuadas.

Esto es posible dado que durante el proceso de sistematizar una ex-
periencia se orienta a las personas para que hagan consciente y verbalicen
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lo que saben, lo que han aprendido en la prictica, o el conocimiento que
obtuvieron de alguna experiencia o innovacién implantada, ya que:

e Convierte la propia experiencia en objeto de estudio y reflexién critica;

e Ordena los conocimientos difusos y percepciones dispersas al darle
orden y rigor a su experiencia;

e Promueve un espacio para compartir y contrastar las diversas opinio-
nes;

e Construye un conocimiento colectivo;

® Mejora la prictica de los equipos de trabajo;

e Contribuye a superar el activismo y la repeticién mecdnica de proce-
dimientos rutinarios;

e Creay facilita el acceso a la memoria histérica.

Existen algunos acuerdos bdsicos respecto a la sistematizaciéon de ex-
periencias:

e A toda sistematizacion le antecede una prictica, un “hacer”; no se pue-
de sistematizar lo que no se ha vivido.

e Todo sujeto es sujeto de conocimiento y posee una percepcién y saber
producto de su hacer, lo cual enriquece la prictica.

e  Este proceso implica un proceso de interlocucién entre personas don-
de discuten y analizan las multiples lecturas de la realidad con el pro-
pésito de construir un objeto de reflexién y aprendizaje comun.

En la sistematizacién los actores o personas involucradas en la expe-
riencia son quienes participan en la misma. Sin embargo, existen tres mo-
dalidades dependiendo de quién sistematice:

e Los individuos que participaron en determinada prictica.

e Elequipo que particip6 en la prictica, pero con asesoria de una perso-
na externa a la organizacién; y finalmente,

e Un asesor externo el cual reconstruye e interpreta la experiencia a par-
tir de los datos que le proporcionan las personas que participaron en
dicha experiencia.

Existe una diferencia entre la sistematizacién de experiencias, la inves-
tigacién y la evaluacién. Mientras que a través de la investigacién se formu-
lan preguntas con el propésito de conocer algtin aspecto de la realidad; en
la sistematizacién el objeto de estudio es la practica o la experiencia misma
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en la cual se participé como actor.

Por otro lado, el eje que orienta la produccién de conocimientos en la
sistematizacion es diferente al de la evaluacién. En la evaluacién, la finali-
dad es medir y conocer el cumplimiento de los objetivos trazados; mientras
que en la sistematizacién lo que se intenta rescatar, redescubrir y ordenar
es la experiencia y conocimiento que se generd a partir de la ejecucién de
alguna accién, innovacién o solucién de un problema.

Bésicamente son dos las fuentes tedricas que dan sustento a la sistema-
tizacién de experiencias: el Materialismo Histérico, pues se reflexiona en
la prictica desde su devenir histérico y en la Teoria General de Sistemas ya
que se reconoce a la realidad social y organizaciones como sistemas abiertos
carentes de equilibrio y estabilidad con individuos que piensan, sienten y
acttan con resultados e impacto en su contexto social.

Fundamentos epistemolégicos.

De acuerdo con Barnechea y Morgan (2007 pp. 12-13), dos son las bases
epistemoldgicas sobre las que se sustenta el método de la sistematizacién
de experiencias:

En primer lugar estd la unidad entre sujeto y objeto: las personas que
producen conocimientos acerca de una accién o innovacién realizada son
a la vez, los actores o protagonistas de la misma. Ya que, las personas y las
organizaciones no son dos conjuntos de fenémenos que se dan de forma
independiente, “no forman un dualismo, sino que representan una duali-
dad”. Los individuos pueden generar conocimientos a partir de la reflexién
sobre sus acciones ejecutadas en su entorno inmediato.

En segundo lugar se encuentra la unidad entre quien sabe y quien
actda, pues no sélo se pretende saber mds sobre algo o entenderlo mejor,
sino de manera especial se busca ser y hacer mejor las cosas ya que “pensar
en lo que se hace, por lo tanto, ayuda a hacer las cosas pensadas” (Jara:
1994 p.2).

Estas bases epistemoldgicas desafian y rompen con las contradicciones
y distancias entre lo racional-objetivo y lo subjetivo-afectivo, pues existe
unidad entre quien sabe y quien actiia y entre el objeto y el sujeto del
conocimiento.

Esto representa una concepcién opuesta a la clésica o tradicional que
se tiene acerca del conocimiento y la investigacion, pues involucra la uni-
dad entre el sujeto y el objeto del conocimiento, entre quien sabe y quien
actda.
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Pertinencia de la Sistematizacién de Experiencias para la Gestién del
Conocimiento.

De acuerdo con Mackintosh (1999), la mayoria de los activos de una or-
ganizacién consiste en el conocimiento obtenido a través de la experiencia
de cualquiera de los procesos de la organizacién, ademds del conocimiento
que los empleados poseen cuando ingresan a ésta.

De igual forma, Nonaka (1991) expresa que la creacién de nuevos
conocimientos consiste en saber aprovechar la experiencia, percepciones,
intuiciones y corazonadas ticitas de los empleados para posteriormente
diseminarlas a través de la organizacién y ser aprovechadas.

Ambos autores hacen referencia a los conocimientos practicos, a la ex-
periencia, al “saber hacer”, a las ideas, intuiciones y habilidades, es decir, al
conocimiento ticito. Asi lo confirma Rivas et al. (2002) cuando advierten
que:

“Los directivos, y en general cualquier empleado de una empresa,
manejan conocimientos tanto explz’cz'tos como tdcitos. ..Sin embﬂrgo,
es posible que el verdadero valor diferencial que una persona puede
aportar a su organizacion se encuentra en el terreno de lo tdcito, en
las habilidades e intuiciones intimas de cada individuo acerca de las
distintas actividades de la organizacion”(p.80).

Como método, la sistematizacién de experiencias tiene precisamente
la finalidad de reconstruir y reflexionar analiticamente sobre la experiencia-
obtenida como resultado de la implantacién de alguna idea, o intuicién
que aport6 una solucién-para interpretarla y comprenderla. De esta forma
es posible redescubrir y tomar conciencia de las acciones e innovaciones
efectuadas que resultaron exitosas, pero que adn no se han asimilado en un
cuerpo tedrico propio.

Lo anterior se fundamenta en que existen diversas fuentes de conoci-
miento, entre otras: la teorfa formal y la no formal.

El conocimiento que proviene de la teorfa formal es impersonal, uni-
versal, formulado en términos de un discurso generalizado, y se enfoca a
explicar el mundo mds que actuar sobre este. Al conocimiento prictico que
surge de la reflexién analitica de una experiencia se le conoce como no for-
mal. Este conocimiento es procedimental (cémo hacer las cosas) mds que
factual (qué son) y se le considera a-posteriori ya que a través de efectuar
una reflexién critica sobre una accién ejecutada obtenemos un aprendizaje.

Tanto la Gestién del conocimiento como la Sistematizacién de Ex-
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periencias tienen en comun que su objeto de interés es precisamente, el

conocimiento practico.

Al contrastar las aportaciones y acciones entre la Gestién del conoci-
miento y el Método de Sistematizacién de Experiencias se observa la exis-
tencia de una afinidad entre la naturaleza de la primera y la contribucién

de dicho método (Ver Tabla 1).

Tabla 1.

Comparativo entre la naturaleza de la Gestién del Conocimiento y las
aportaciones del Método de Sistematizacién de Experiencias.

La Gestién del Conocimiento:

El Método de Sistematizacién de Ex periencias:

Crea nuevo conocimiento y lo difunde a
través de toda la organizacién de manera que
puede ser interiorizada por los empleados.

Aporta como producto nuevos conocimientos al
convertir la propia experiencia en objeto de
estudio, mismo que se socializa en la
organizacion.

Introduce el concepto de “serendipia” como
factor clave en la innovacién ya que algunas
ideas cuando nacen pueden ser confusas y
vagas; y aunque el trabajador utilice estos
“chispazos” para facilitar su trabajo rara vez se
dan a conocer al resto de la organizacién.

Ordena los conocimientos y percepciones
dispersas que surgieron en el transcurso de la
experiencia y ayuda a entender el proceso de la
experiencia innovadora. Asi mismo, mantiene la
memoria histérica.

El conocimiento nuevo se concreta en nuevas
tecnologfas y enfoques.

Analiza y adopta metodologias de trabajo y
disefia enfoques futuros y redisenia proyectos:

innovaciones.

Alienta el didlogo y la comunicacién
frecuente, esto crea un “espacio cognitivo
comun” entre empleados para facilitar la
transferencia del conocimiento ticito.

Crea un espacio donde compartir, confrontar y
discutir las opiniones de los trabajadores para
iniciar y promover la cooperacién y el trabajo en
redes.

Introduce la idea de la diversidad de
percepciones ya que requiere de la
colaboracién de los diversos actores que ven el
mundo desde diferentes perspectivas.

Combina las diferentes capacidades y
perspectivas, pues parte de la reconstruccion de
lo sucedido y un ordenamiento de los distintos
elementos objetivos y subjetivos que intervienen
en el proceso.

Recurre a la metdfora y la analogfa.

Utiliza un discurso simbdlico—narrativo.
Enfatiza que el lenguaje debe ser amigable para

el grupo

Fuente: Elaboracién propia.

Descripcion general del método Sistematizacién de Experiencias.

Dentro de la sistematizacién de experiencias se presentan diferencias se-
cundarias dependiendo del autor que ha trabajado con este método: Jara
(1994); Francke (1995); Barnechea y Morgan (1994 y 2007), etc.

La descripcién que de este método a continuacidn se presenta corres-
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ponde a la de Ferreira y Canepa (2007) dado que es el que mds viabilidad
representa para la empresa.

De acuerdo con Ferreira y Canepa (2007) el método se divide en tres
fases: Identificacién de la experiencia innovadora; seleccién, andlisis e in-
terpretacién de la innovacién efectuada y, socializacién del conocimiento
y aprendizaje obtenido.

Fase I: Identificacién, evaluacién y descripciéon de la evolucién de la
experiencia innovadora.

1.1 Evaluacién preliminar.

Cuando se detecta alguna experiencia o innovacién que resulté exitosa en
algin departamento de la organizacion, se realiza una evaluacién inicial
para estimar si ésta es lo suficientemente valiosa en término de los conoci-
mientos o lecciones de aprendizaje que se pueden extraer de la misma. Es
importante considerar la relevancia que estos conocimientos pueden tener
para otros equipos de la organizacién. Algunas preguntas clave son:

:Qué experiencia se quiere sistematizar? (delimitacién), ;Porqué es
importante sistematizarla? (justificacién) ;Para qué se va a realizar esta sis-
tematizacién? (objetivo de conocimiento), ;Qué aspectos de la experiencia
nos interesan mds? (un aspecto de la misma o toda) ;Qué departamentos,
grupos o procesos pueden resultar beneficiados del conocimiento que logre
obtenerse? (poblacién estratégica a beneficiarse).

1.2 Narracién de la evolucidn histdrica de la experiencia v documentacién

de logros alcanzados.

Posteriormente se procede a capturar la evolucién histérica de la experien-
cia con el propésito de conocer y comprender su trayectoria, naturaleza y
obtener un panorama general de la misma.

Para esto, el grupo debe conversar y recordar lo sucedido. Se organiza
un didlogo entre las diferentes personas involucradas y se les invita para
que cada uno de los actores narre su historia.

Es importante que las preguntas del facilitador tengan como finalidad
mantener la fluidez del didlogo; ayudar al grupo a recordar; localizar “cabos
sueltos”, a detectar los diferentes factores que intervinieron y a enriquecer
la percepcién de cada uno de los participantes a través de compartir y es-
cuchar las diferentes perspectivas y acciones realizadas.

El facilitador debe estar atento para identificar cuando en el grupo se
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genere cierto entusiasmo al recordar algtin logro, pues esto es una pista
para detectar la innovacién implantada. Los logros son resultado de las
innovaciones exitosas y por lo tanto generan entusiasmo entre los partici-
pantes cuando recuerdan lo sucedido.

Asimismo, el facilitador debe contar con las herramientas y recursos
cognitivos que ayuden al grupo a reconstruir la experiencia. Por ejemplo,
cadenas de preguntas, mapas conceptuales, diagramas, matrices, formatos,
dibujos, tablas, lineas de tiempo, etc.

1.3 Caracterizacién de las fases y puntos de quiebre.

Una vez que se obtuvo una descripcién general de la experiencia, se analiza
el proceso identificando cada una de las fases por las que atravesé dicho
proceso en su evolucién. A cada una de las fases se les asigna un nombre y
fecha. El nombre que se le asigna a cada una de estas fases puede referirse a
una actividad o accidén que fue una caracteristica distintiva de ésta.

De acuerdo con Ferreira y Canepa (2007) la primera fase de un proce-
so 0 proyecto inicia con alguna accién que aspira alcanzar algin objetivo.

Sin embargo, durante el proceso puede surgir algin problema para el
cual las soluciones usuales no funcionan. Ante este problema las personas
realizan un esfuerzo por encontrar una solucién al mismo y ejecutan algu-
na accién. Las acciones realizadas (innovacién) para resolver estos proble-
mas constituyen los puntos de quiebre.

Si la solucién, maniobra o enfoque empleado resulta efectivo se con-
vierte en una innovacién.

Una vez implantada la innovacién el proyecto retoma el curso trazado
y se reorienta o redirige hacia el objetivo planeado, mientras no surja un
nuevo obsticulo.

De esta forma cada una de las fases inicia con la introduccién de una
innovacién y termina cuando ante un nuevo problema u obstéculo se eje-
cuta la siguiente innovacién.

Una vez que la innovacién se pone en préctica, la experiencia (proceso
o proyecto) da un salto cualitativo, es decir, se da un punto de quiebre
y se abre una nueva fase. Esta fase durard hasta que se introduzca una
nueva innovacién que vuelva a transformar la experiencia. De esta forma
se produce un nuevo punto de quiebre, se inicia una nueva fase y asi su-
cesivamente. Los autores anteriormente mencionados lo describen de la
siguiente manera:
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“Con excepcion de la primera fase que comienza con las acciones que
dieron inicio a la iniciativa, las fases (siguientes) se iniciardn con
la incorporacion de una innovacion, tendrin un periodo de desar-
rollo, después de un tiempo habri la emergencia de algin problema
u oportunidad, ese estimulo generard una respuesta (un esfuerzo in-
novador) y la fase culminard en los momentos de incorporacion de la
innovacion que transforma la experiencia, dando inicio a una nueva

Jase en el proceso” (p.2).

Algunas de las preguntas que pueden orientar el razonamiento de las
personas para que concreten y verbalicen las innovaciones efectuadas son:

¢;Podemos dividir la experiencia en fases? ;Dénde inicia y termina cada
una de estas fases? ;Qué factores originaron el punto de quiebre? ;Qué
cambios se originaron? ;En qué momento ocurrieron cada uno de los pun-
tos de quiebre?

Fase II: Seleccién, andlisis e interpretacién de la innovacién efectuada
(actividades realizadas).

Una vez que se tiene una idea clara del proceso que siguié la experiencia
innovadora y se ordenaron sus fases y puntos de quiebre, se inicia con la
seleccion y andlisis de la innovacién que serd objeto de reflexién para ob-
tener una descripcién detallada de cada una de las actividades realizadas.

2.1 Seleccién de la innovacién, el nombre v su descripcidn.

Cuando la innovacién ya fue identificada y seleccionada, se le asigna un
nombre. El nombre seleccionado debe sintetizar y reflejar la esencia de la
innovacién y también debe ser diferente del que se asigne a otras innova-
ciones.

2.2 Descripcidén breve de la innovacién.

El siguiente paso consiste en identificar cudles fueron los elementos carac-
teristicos de la innovacién y realizar una descripcién de los mismos: ;Fue
un método? ;Un nuevo enfoque, una nueva forma de trabajo, un nuevo
proceso, una herramienta, producto, servicio, o una combinacién de tec-
nologifas anteriormente utilizadas de manera aislada?
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2.3 Identificacién de los participantes.

Posteriormente se procede a realizar una relacion de las personas que par-
ticiparon en la innovacién. Esta relacién es preliminar, pues el facilitador
vuelve a preguntar a los participantes si no hubo mds personas involucra-
das en la realizacién de la misma.

2.4 Reconstruccién del proceso de la innovacién.

Este es uno de los pasos mds cruciales y lo que persigue es reconstruir el
proceso de la innovacién. Lo que se busca es encontrar cémo desarroll6 el
grupo la innovacién; qué actividades realiz6; cudles fueron especificamente
las caracteristicas de estas actividades y qué orden se siguid; de tal forma
que se obtenga una idea clara de cémo el grupo logré generar esa innova-
cion.

Para entender el proceso de la innovacién es necesario elaborar una
descripcidn detallada de las actividades realizadas y la reconstruccién del
proceso tal y como sucedié.

En esta fase, la postura mental del facilitador debe ser “....]1a de un
cronista que describe un acontecimiento, o de un bidlogo que observa la
naturaleza y describe lo que descubre, no debe ser la de un teérico, sino la
de un prictico con capacidad teérica” (Ferreira y Canepa, 2007 p.2).

2.4.1 Agrupacién de actividades para identificar momentos, roles de los

actores por momentos y fuentes de conocimiento utilizadas.

Posteriormente, se agrupan las actividades que dieron forma al proceso que
sigui6 la innovacién en momentos especificos.

Al agrupar las actividades en momentos, los participantes de la inno-
vacién pueden variar, pues frecuentemente las innovaciones son resultado
de la complementariedad de las capacidades de las diferentes personas in-
volucradas en la misma

Asimismo, cuando las personas estdn tratando de encontrar una so-
lucién a algiin problema recurren a una diversidad de fuentes de conoci-
miento: su experiencia misma, preguntando a otros companeros, etc. Estos
conocimientos suelen ser factores clave para encontrar la solucién al pro-
blema y por lo tanto innovar. Es importante encontrar cudles fueron los
conocimientos y recursos utilizados.

Para obtener un panorama claro de cémo las capacidades de los par-
ticipantes se combinaron y de las fuentes de conocimiento utilizadas es
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util elaborar una matriz del proceso de innovacién donde se plasme cada
uno de los momentos del proceso y las fuentes de conocimiento a las que
recurrieron (Ver Tabla 2).

Tabla 2.
Roles de los actores y fuentes de conocimiento.
Matriz del proceso de innovacién
Momentos Roles de actores para cada momento Fuentes  de | Otros
del proceso Actor A Actor B | Actor C | Actor... | conocimiento | recursos
Momento 1 | Rol Rol Rol
especifico
Momento 2 | Rol Rol Rol
especifico
Momento3 | Rol Rol Rol
especifico
Momento ... | Rol Rol Rol
especifico
Momento N | Rol Rol Rol
especifico

Fuente: Ferreira y Canepa (2007).

2.5 Impacto de la experiencia innovadora, aprendizaje v conocimiento ob-
tenido.

La finalidad de toda innovacién es solucionar algin problema y de esta for-
ma acrecentar la experiencia. Por esta razén conviene que los participantes
analicen el impacto, tanto positivo como negativo, de dicha solucién. Una
herramienta util para efectuar dicho andlisis puede ser a través del uso de
una tabla de tres entradas donde el corto plazo se refiere a un periodo que
va desde unos meses hasta dos afios; mientras que por largo plazo se entien-
de un tiempo que vade 2 a 5 anos.

De igual forma, por interno se entiende el impacto que la innovacién
tuvo dentro del equipo innovador; y por externo, el impacto que dicha

innovacién tuvo en quienes no participaron, pero que de alguna manera se
vieron beneficiados (Ver Tabla 3).
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Tabla 3.

Impacto de la innovacién en la experiencia.

Impacto de la innovacién en la experiencia

Corto plazo (hasta 2 afios) Mediano plazo (de 2 a 5 afos)
Interno Positivo Positivos

Negativos Negativos
Externo Positivos Positivos

Negativos Negativos

Fuente: Ferreira y Canepa (2007).

Una vez analizado el impacto de la innovacidn es conveniente esta-
blecer los aprendizajes que la experiencia dejé en los participantes. Por lo
general se busca obtener conclusiones préicticas que son aquellas ensefan-
zas obtenidas a partir de la experiencia y que son importantes y tdtiles para
mejorar o enriquecer la propia practica.

Lo importante es esclarecer y comprender la 16gica del proceso y obte-
ner un aprendizaje en relacién con lo sucedido para utilizarlo como orien-
tacién en una nueva intervencion.

Fase III Socializacién del conocimiento y aprendizaje obtenido.

El objetivo de esta fase es reportar los resultados y el reto principal es lo-
grar que aquellas personas que no fueron participes de la experiencia y la
innovacién comprendan su légica, pero mds importante atn, que el cono-
cimiento obtenido sea aprovechado por estas personas.

Es recomendable que el material a través del cual se difunda el conoci-
miento obtenido sea creativo, prictico y atractivo. Que no sea demasiado
largo o aburrido. Para esto es importante lograr el lenguaje, el tono y la
extensién adecuada.
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DISCUSION DE RESULTADOS Y CONCLUSIONES.

Después de haber expuesto en este trabajo los fundamentos teéricos, epis-
temoldgicos, la pertinencia y fases del método de Sistematizacién de Expe-
riencias se obtuvieron las siguientes conclusiones:

Primero, una de las tareas mds criticas en la gestién del conocimiento
consiste en rescatar el conocimiento técito que los individuos poseen dado
que es dificil de concretar y verbalizar.

Actualmente, existen una serie de modelos y herramientas “modernas”
para almacenar y socializar el conocimiento tdcito en la organizacién. Sin
embargo, cémo rescatar este conocimiento es todavia un asunto de conti-
nuo debate.

Segundo, aunque mds “artesanal”, el método de Sistematizacién de
Experiencias representa para la implantacién de la Gestién del Conoci-
miento un apoyo metodoldgico con sélidas ventajas dado que su eficiencia
y viabilidad ya fue comprobada desde varias décadas atrds por diversas
organizaciones y en diversos campos en América Latina.

Tercero, frecuentemente consideramos que para que algin método o
estrategia sea util, éste debe provenir de paises como Estados Unidos, Ja-
pén, Inglaterra o, Alemania por ejemplo.

No obstante, debemos recordar que existe una considerable diferencia
en las condiciones sociales, econdmicas, culturales, educativas y tecnoldgi-
cas de estos paises con respecto a México, por ejemplo.

Por lo tanto, dado que el método de Sistematizacién de Experiencias
tuvo su origen en un contexto cuya problemdtica, desafios, necesidades y
contradicciones son similares a las nuestras, esto le confiere un mayor gra-
do de adaptabilidad y viabilidad para su implantacién en nuestra realidad
empresarial.

Cuarto, como resultado del andlisis efectuado puede afirmarse que no
existen contradicciones entre los fundamentos teéricos y epistemoldgicos
del método de Sistematizacién de Experiencias y la Gestién del Conoci-
miento ya que ambas:

e Enfocan su atencién hacia la experiencia, las intuiciones, habilidades
y el sentido comin empleado por los individuos para abordar alguna
problemdtica e innovar.

e Como producto final aportan nuevos conocimientos al convertir el
conocimiento tdcito en objeto de estudio.

e Tienen como objetivo rescatar, ordenar e interpretar aquellos cono-
cimientos y percepciones que se encuentran dispersas o vagas en la
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cognicién del individuo.

e Crean “espacios cognitivos comunes” al fomentar el didlogo y la co-
municacién.

e Promueven y combinan la diversidad de percepciones, capacidades y
perspectivas entre los individuos, ya que como resultado de esta diver-
sidad es posible obtener nuevos conocimientos e innovaciones.

e Seapoyan en la metdfora, la analogia y el discurso simbélico para que
el individuo verbalice su conocimiento tdcito

e Concretan nuevas tecnologias o enfoques a partir del nuevo conoci-
miento obtenido.

e Optan por formas diferentes a las clésicas o tradicionales de producir
nuevos conocimientos al convertirse los individuos mismos y su expe-
riencia en sujetos y objeto del conocimiento.

e Concuerdan en que no siempre las personas son conscientes de la for-
ma en que solucionaron un problema, de que innovaron, ni tampo-
co del proceso racional que los condujo a resolver satisfactoriamente
aquel problema o a crear un nuevo enfoque, producto o forma de
hacer las cosas.

e Otorgan un valor y credibilidad al conocimiento prictico que surge
como resultado de la reflexién critica sobre alguna experiencia.

e Construyen y socializan un conocimiento colectivo para mejorar la
préctica de los equipos de trabajo.

Finalmente, al mexicano se le reconoce por su ingenio, creatividad y
capacidad para generar, improvisar y aportar soluciones e innovaciones a
partir de una problemadtica o necesidad.

Probablemente, gran parte de la fuerza laboral de nuestro pais ha ge-
nerado una vasta cantidad de conocimientos ticitos como resultado de
su creatividad e ingenio. Sin embargo, dado que no se cuenta con una
metodologia accesible que oriente el razonamiento de los trabajadores para
exteriorizar y verbalizar el razonamiento cognitivo que siguieron para crear
algo nuevo, este tipo de conocimiento no ha sido aprovechado ni capita-
lizado.

Por lo tanto, la sistematizacién de experiencias puede convertirse en
un modelo util y viable para implantar, especialmente en aquellas empresas
que no cuentan con los recursos tecnoldgicos y econdémicos para importar
un modelo extranjero y sofisticado para la Gestién del Conocimiento tdci-
to en su organizacion.
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