Contribucion 1:

LA GENERACION DEL CONOCIMIENTO EN LAS
ORGANIZACIONES EDUCATIVAS MUCHO MAS
QUE UNA DEMANDA SOCIAL: EL GRAN RETOY
APORTACION DE LA PEDAGOGIAY DE LA

FORMACION AL CAMPO DE LA ORGANIZACION
Guillermo Dominguez Fernandez (Universidad Complutense de Madrid)

Introduccién: la Sociedad del Conocimiento como nuevo escenario organizativo, sus
consecuencias en las organizaciones y en el papel de la pedagogia y la formacién: jHacia un
nuevo paradigma organizacional? El marca de este Simposio hay que ubicarlo en las coorde-
nadas de la denominada Sociedad del Conocimiento como un nuevo paradigma, no estadio
superior, respecto a la Sociedad de la Informacién y la Sociedad Industrial del Siglo XIX, en la
linea que he venido defendiendo desde 1998 (Dominguez, 1998; 2001; y 2003), apoydndonos
en diferentes autores que lo plantearon en su momento (Drucker 1989, Nonaka, |989: 1995),
y que se ha convertido en una linea de investigacion prioritaria en las organizaciones como lo
demuestran los trabajos de Rivero (2002 y 2004), Sveiby (www, 2004), por citar algunos de los
trabajos mds significativos en cuanto a sus aportaciones.

Por otra parte, la Comunidad Econémica Europea, desde la publicacién del Libro Blanco
sobre Educacién, en 1995, ha definido la Sociedad del Conocimiento como el actual escenario
organizativo a nivel mundial y competitivo, ratificindolo con su estrategia politica, a través de
los diferentes procesos de convergencia en el campo de la formacién (Bolonia o Copenhagen),
el Memordndum de Hamburgo (2001) o las Declaraciones de Presidentes como la de Lisboa
(2002), entre otros.

P. Drucker fue el primero (1989) que definié la Sociedad del Conocimiento como un salto
cualitativo respecto a la Sociedad Informacién como esta lo fue de la Sociedad de Industrial.
Dentro de este marco y de la Universidad de Harvard, autores como Nonaka y Takeuchi (1989;
1995), lo aplicaran a las organizaciones, definiendo lo que ellos denominan las “organizaciones
generadoras del conocimiento”, desarrollando la importancia que tiene para una organizacién
hacer que el conocimiento técito, que cada miembro tiene del know how del desarrollo de su
actividad profesional, se convierta en un conocimiento explicito, con el fin de que todos los
miembros puedan compartirlo dentro de una organizacién y, de esta forma, responder a las
nuevas demandas externas e internas, desde una perspectiva dindmica y con mayor creatividad,
ante este nuevo escenario organizacional.

Las organizaciones que generan conocimiento (Nonaka y Takeuchi, |989; 1995;y 1999) es
una concepcidn de la organizacién, como lo fue la concepcidn cientifico racional (la organizacién
como maquina) o la fenomenoldgica o la politica (constructos culturales y/o politicos). Esta
concepcién responde a las demandas de un escenario organizativo y esto obliga a replantearse
los elementos de una organizacién y su dindmica de desarrollo: a) Respecto a los elementos
dindmicos o procesos, el conocimiento va a ser el eje fundamental de todos y cada uno de los
procesos, como veremos mds adelante, en este marco la formacién va a adquirir también un
valor estratégico en el desarrollo organizacional; y b) Respecto a los elementos estructurales el
conocimiento se va a convertir en el quinto elemento estructural, que, tradicionalmente, lo
configuraban solo los objetivos y planes institucionales, las estructuras y el tejido sociorelacional,
complementado ahora también por el escenario organizativo y contexto de la organizacién.
Ser4 el conocimiento come elemento estructural el que vertebré los procesos dindmicos en
la estructura de una organizacién.
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Como conclusién y punto de partida de esta aportacién podemos decir que si la Sociedad
Industrial del S XIX (mdquina de vapor) necesité organizaciones con objetivos claros, la divisién
de tareas y especializacidn, a través de sus estructuras para conseguir una mayor eficacia en su
funcionamiento y la Sociedad de la Informacién (informdtica) necesité regular y articular un sis-
tema flexible de funcionamiento interno del tejido sociorelacional con los constructos culturales
y dindmicas de tipo politico, en el que el conflicto se convierte en un instrumento de innovacién
y cambio y la participacion colaborativa como estrategia de articulacién de todo ello, la Sociedad
del Conocimiento (telemdtica) estd demandando que la informacién se convierta en conoci-
miento técito e implicito, compartido por todos sus miembros (socializacién) para responder
al ritmo creciente de demandas, en cantidad y calidad y que la formacién sea el instrumento
de valor estratégico, que posibilite la generacion de ese conocimiento organizacional.

En este nuevo escenario de la Sociedad del Conocimiento, la pedagogia y la formacién tiene
su gran oportunidad de aportar al campo de la organizacién nuevas perspectivas respecto a
la forma de generar conocimiento en las organizaciones y a elaborar su propio paradigma de
la organizacién, como antes lo hicieron otras ciencias, las ciencias empresariales (organizacion
cientifica), la psicologia (desarrollo de RRHH), la sociologia (constructo cultural) o la politica
(micropolitica), y, para ello, deberd investigar y analizar como se genera el conocimiento en
una organizacién y el papel de la formacién en esos procesos internos de la organizacién.

Por esta razén serd importante que clarifiquemos el rol de la formacién en la generacién
del conocimiento, configurando esta aportacién en base a los siguientes apartados: 1) Qué
es conocimiento y generacién del conocimiento y su relacién con formacién y los cambios
organizacionales; 2) Las diferentes tendencias que hay sobre este campo y concluiremos con
los factores que lo posibilitan y potencian; y 3) en el tercer apartado y ultimo, propondremos
herramientas y metodologias a través de la descripcién de experiencias de generacién de
conocimiento en organizaciones universitarias, sociales o sindicatos, la Administracién publica y
empresas, en el campo de la formacién.

1. ;Qué es conocimiento y generacion del conocimiento y su relacién con la formacién y
los cambios organizacionales? Siguiendo el planteamiento anterior habria que diferenciar entre
la informacién y el conocimiento.

En trabajos anteriores (Dominguez, 2000; 2003), hemos analizado diversas definiciones so-
bre conocimiento y generacién del mismo y, en la linea de Wiig (1993), Probst y otros (2000);
Rivero (2002) y Sveiby (2004), entre otros, nos parece muy importante destacar la diferencia
entre el conocimiento y la informacién.

La informacién, que en otros escenarios organizativos anteriores (Sociedad de la Informacion
e Industrial), era la fuente del poder (informacién es poder), en el escenario actual (Sociedad
del Conocimiento) es solo la materia prima sobre la se que tiene que desarrollar una serie de
procesos para convertirlos en conocimiento, entendido este como una informacién que sirve
para responder satisfactoriamente a las demandas de una situacién o problema.

Los procesos que hacen de la informacién conocimiento son (entre otros): seleccién de
la informacién para determinar la que es valida y oportuna para el problema o situacién a la
que se pretende dar respuesta (fuentes y procesamiento de la informacién), la configuracién
y estructuracién de la misma como estrategia de solucién (procesamiento de la informacién
y toma de decisiones), la eficacia de su aplicacién y resuftados (experimentacion, seguimiento,
evaluacién y validacién) y la generacién de nuevos conocimientos come valer afiadido frente a
otras soluciones y otras organizaciones (cambio, innovacién y creatividad).

Aportar ese conocimiento nuevo que da solucién o responde a una situacién o problema es
lo que llamamos generacién del conocimiento, puesto que a veces solo es necesario una buena
gestion, es decir aplicar un conocimiento de un campo u organizacién, por ejemplo, a otro, sin
mas modificaciones o aportaciones.
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Esta nueva situacién, en la que el conocimiento es la nueva fuente del poder en la Sociedad
y en las organizaciones, estd demandando nuevos cambios en la organizacién, tanto en su siste-
ma de relaciones con el exterior (otras organizaciones), como en su propia estructura interna
(elementos estructurales), como hemos aludido antes, generando la creacién de nuevas redes
entre organizaciones, estructuras organizativas holdnicas, y la reorganizacién de las organiza-
ciones interiormente para adaptarse a estas estructuras exteriores, las estructuras cefalépodas,
(Dominguez, 1998 y 2000: 2003). Un ejemplo de ello son la aparicién de las universidades
orgdnicas y redes y centros de investigacién frente a la estructura y funcionamiento tradicional
de la universidad.

Por esa razén cuando hablamos de generacién del conocimiento en términos de formacién
y competencias (Dominguez, 1998; 2003) no solo definimos la competencia como saber, saber
hacer y ser, sino también como saber aprender; saber aplicar y transferir y, sobre todo, saber a
desaprender (Senge, 1990; 2000), que no es solo olvidar para volver a aprender, como dicen
algunos autores (Casado 2003), sino plantearse nuevas formas de ver el problema, nuevas me-
todologias de analizarlo y ofrecer soluciones, y, sobre todo, replantearse los paradigmas tradicio-
nales del pensamiento y del conocer, con el fin de generar nuevos campos de un drea y nuevos
conocimientos, con muevas metodologias de investigacién y teonfas prdcticas y abstractas.

Este seria el papel y las nuevas competencias de la pedagogia y la formacién respecto a la
generacién del conocimiento, en el campo de las organizaciones, definir como se generar ese
conocimiento en las organizaciones, tanto en términos de competencias individuales como
grupales y organizacionales.

Este serfa el nuevo valor estratégico de la formacién y de la pedagogia como disciplina
en el campo cientifico de la organizacién: definir nuevos métodos y estrategias de generacién
de conocimiento en las organizaciones como resultado de la convergencia de la investigacién
y el desarrollo.

La formula I+D, que en algunos casos hoy se ha convertido en |+D+l, desde esta nueva
perspectiva deberia convertirse en la formula F+1+D, es decir, la formacién (F) que es la que
posibilita el procesamiento de la informacién con el fin de generar conocimiento e innovacion
(1) y esto trae como consecuencia el desarrollo (D) de una organizacién, respondiendo a las
nuevas necesidades y demandas del escenario organizativo de la Sociedad del Conocimiento.

La formacién debe ser un valor estratégico clave en las organizaciones porque es el recurso
clave (como un constructo social de valores y cuttura, metodologfa, instrumento, etc.) fundamen-
tal de las personas y de la organizacién para desarrollar su capital intelectual y consolidar los
intangibles y el valor afiadido de la misma y de la calidad del servicio que se presta (innovacién
y procesos de cambio organizacional como mejora continua). Es lo que denomina Rivero (2002)
un “activo estratégico” clave para el desarrollo organizacional.

De ahi que nos parezca importante, teniendo en cuenta las diferentes tendencias de gene-
racidn y gestién del conocimiento (que analizaremos en el siguiente apartado), cuales son los
factores que lo posibilitan y el rol y la importancia de la formacién dentro de ellos.

Como conclusién de este apartado deberiamos recalcar que la informacién es la materia
prima de la gestién y generacion del conocimiento. Sin informacién no habrd la posibilidad de
generar conocimiento. El segundo estadio serfa saber gestionar los conocimientos de otras
organizaciones, de otros campos cientificos y adaptarlos a una situacién o escenario organiza-
cional, con el fin de solucionar problemas, ya sean tradicionales o nuevos, pero esto solo seria
gestion del conocimiento. La generacién del conocimiento serfa el tercer estadio, es decir una
vez aplicados y experimentados los resultados de los mismos (tdcitos o explicitos, etc.), que la
organizacién y sus miembros sean capaces de elaborar nuevos conocimientos (conocimiento
estructural de una organizacién) y de hacerlos explicitos a toda la organizacién y esta en su
entorno para su transferencia a otras organizaciones y escenarios organizativos. En este marco la
formacién es el recurso clave de valor estratégico prioritario e una organizacién que genera
conocimiento para su desarrollo continua cambio o mejora.
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2.Tendencias y factores que influyen en la generacion del conocimiento: el rol e importan-
cia de la formacién en la organizacién? En este apartado pretendemos analizar cuales son las
tendencias sobre la generacién del conocimiento organizacional y los factores que la posibilitan
y potencian, con el fin de crear el marco en el cual ubicar la formacién dentro de ellos y, como
consecuencia, las posibilidades de las aportaciones de la pedagogfa en el campo cientifico de
la organizacion.

En este trabajo hemos tenido en cuenta, como punto de partida para este andlisis, cuatro
tendencias, en base a las aportaciones y categorizaciones de diferentes autores como Probst
y otros (2000); Schreider, Akkerman y otros (1998; 2000); Cortada y Woods (2000); Rivero
(2002); Barnes (2002); y Paniagua y Martin (2004), entre otros y que nosotros las vamos a
considerar, no solo como tendencias, sino también como factores que posibilitan y potencian
la gestién y generacién del conocimiento y estos como marco para ubicar la formacién como
factor previo y determinante.

Estas tendencias son las siguientes (factores fundamentales):

a) La generacién del conocimiento se desarrolla si hay una cultura social. Esta tendencia
enfatiza la necesidad de conseguir un determinado tipo de cuttura que posibilite la socia-
lizacién del conocimiento dentro de la organizacién. Es necesario que se potencie, como
promocién y el valor predominante de esa cultura, la de compartir esos conocimientos
técitos como explicitos con los otros miembros de la misma, potenciando y creando
redes de comunicacién y cauces para ello. Dentro de esta tendencia habrfa que ubicar la
propuesta de Nonaka y Takeuchi (1989; 1995; 1999), que tienen en cuenta, sobre todo,
la accesibilidad del conocimiento y; de ahi, su clasificacién entre conocimiento ticito e
implicito, pero hacen especial hincapié en la socializacién de ese conocimiento por parte
de los miembros de una organizacién.

b) La generacién del conocimiento se desarrolla si se crean las condiciones de fun-
cionamiento de una organizacién. Esta tendencia o enfoque enfatiza la necesidad de
conseguir generar conocimientos, a través de la mejora y consecucién de los mejores
resuftados de diferentes actividades y procesos. Por esta razén, la clave para generar co-
nocimiento serd el andlisis de esas tareas o actividades de la organizacién y los elementos
que han podido intervenir por parte de todos los agentes participantes. Entre los ele-
mentos a analizar distinguen los siguientes: tareas, competencias, resultados, agentes, roles
y funciones, en definitiva, el funcionamiento de una organizacién y sus estructuras.
Entre los autores que podriamos ubicar en esta tendencia tendriamos que destacar a
Wiig (1993), para el que la organizacidn generard conocimiento, a través de aquellas
funciones (actividades) en cada uno de lo que denomina los pilares de la Gestién del
Conocimiento. Los pilares son: la exploracién, evaluacién y gestién del conocimiento.
Las actividades son: generar, explicitar, manipular o procesar y utilizar y transmitir el
conocimiento.

También habria que ubicar la propuesta de Leonard-Barton (1995) que define y destaca
dos componentes bdsicos de la gestién del conocimiento: las capacidades bésicas de
una organizacién (las fuentes son: sistemas fisicos y conocimientos y aptitudes de los
empleos; y las actividades de las capacidades son: sistemas de gestién y normas); y las
actividades de una organizacién (resolucién de problemas, implantacién, experimenta-
cién y creacidn de prototipos y adquisicién, importacién y absorcidn de la tecnologia
exterior) de creacion del conocimiento o desarrollo de productos (Paniagua y Martin,
2004).

Desde la perspectiva estructuralista Szulanski subraya la importancia de la estructura
de una organizacidn para transferir el conocimiento y define cuatro procesos (inicio,
implantacién, incremento e integracién) y cuatro factores de influencia de la gestién del
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conocimiento (transferencia, fuente, destinatario y contexto) y definiendo también una
serie de amenazas (Paniagua y Martin, 2004)

¢) La generacién del conocimiento se desarrolla si se crean o se utilizan distintos ins-

trumentos y tecnologias (TIC,s). Esta tendencia o enfoque prioriza para la gestién y
generacion del conocimiento el soporte tecnoldgico, con las redes de comunicacidn
virtual externas (internet) e internas (intranets), sobre todo, estas segundas, no solo
como instrumentos fisicos, sino también como toda una serie de valores cufturales y
formas de actuar (actividades y tareas). Parece claro que sin el soporte fisico tecnolégico
es dificil la gestién y generacién del conocimiento, pero no todas las organizaciones que
tienen este soporte son capaces de generar conocimiento, puesto que puede faltarles
otros factores, como son la informacién y el conocimiento y, sobre todo la formacién
de los RRHH, con el fin de saberlos procesar y utilizar a través de estas tecnologias.
Dentro de esta corriente habria que ubicar el modelo del KMAT, con las aportaciones
de Andersen y APQC, en los cuales los instrumentos o factores de influencia son clave
en estos procesos. Dentro de este marco define 7 procesos claves, cuatro facilitadores
(liderazgo, cultura como mecanismo y acciones, tecnologia como apoyo fundamental y
medicién como la consecucidn del capital intelectual y la competitividad); y dos estra-
tegias: la de los sistemas de informacién (comunidades précticas y aprendizaje virtual);
y la de los sistemas de conocimientos empaquetados (buenas précticas, herramientas y
metodologias) (Paniagua y Martin, 2004).
Otro modelo dentro de esta corriente es el KMPG Consulting (1998), que utiliza la
WEB como entorno de almacenamiento y consulta para la mejora de la atencién del
cliente. Esta informacién y experiencia con los clientes es la base del conocimiento y su
generacion. Este modelo determina cuatro procesos bdsicos respecto al conocimiento:
adquisicién, filtracién, distribucién y aplicacién (Paniagua y Martin, 2004).

d) La generacion del conocimiento se desarrolla si se tiene en cuenta diferentes meto-

dologias y técnicas dentro de una organizacién. Esta tendencia o enfoque prioriza, para
la gestion del conocimiento, la metodologia o estrategias y técnicas que dentro de una
organizacién lo pueden facilitar y potenciar Suele ser un planteamiento mds holistico
(quizds el que mds dentro de las cuatro tendencias), en el cual las metodologfas de cémo
gestionar o generar conocimiento obligan a tener en cuenta los recursos, las actividades
de la organizacién y la cultura, entre los aspectos mds relevantes.
Dentro de esta tendencia habria que ubicar el trabajo de Holsapple y Joshi, los cuales
teniendo en cuenta la tres dimensiones: los recursos, las actividades y los factores de
influencia, los hacen converger en las metodologias como centro de la generacion y
gestion del conocimiento (Paniagua y Martin, 2004).

Para todas estas tendencias la formacién es un factor fundamental, pero ninguna tendencia
la sitta como el factor bésico generador del conocimiento. Esta aportacién y el simposio quisié-
ramos llamar la atencién sobre el esfuerzo que deberiamos realizar las Ciencias de la Educacién
para definir, dentro de estas organizaciones que generan el conocimiento, el rol de la formacién
e incluso proponer una teorfa de la organizacién en la que la formacidn sea objeto de la inves-
tigacién como factor determinante en la generacién del conocimiento y el desarrollo de nuevas
perspectivas y teorias organizacionales.

Por esa razén consideramos que la formacién es un factor fundamental en el conocimiento
y adquiere un valor estratégico para su gestién y generacién dentro de una organizacién. La
formacién debe ser un valor clave dentro de la cultura de una organizacién, de la socializacién
del conocimiento, del desarrollo de procesos (actividades y metodologias) y estructuras, de la
utilizacién y aprovechamiento de los soportes tecnolégicos, la formacién es quien los puede ver-
tebrar y, por lo tanto, es el factor determinante de su desarrollo y el eje de los otros factores.
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Sin formacién suficiente una persona, una organizacién, es dificil que sepa seleccionar las
fuentes de informacién y la informacién mds relevantes y significativas, que procese esa ma-
teria prima adecuadamente y que pueda gestionar o generar conocimientos nuevos, que no
sean sélo experiencias o teorfas ya desarrolladas anteriormente. La formacién puede permitir
avanzar mds alld de la frontera de los conocimientos ya generados anteriormente e incluso
para generar conocimientos ticitos, que luego pasen a ser explicitos. Sin formacién es dificil
desarrollar la transferencia y aplicacién de los conocimientos a otros escenarios organizativos.
Por lo tanto, no solo la formacién es un factor mds, sino que es el factor previo y fundamental
dentro de la generacién del conocimiento en una organizacién.

Es necesaria la formacién para: a) Hacer de una cultura competitiva, cuyo principal expo-
nente es de guardar los conocimientos que un miembro tiene para su promocién interna, se
potencie como promocién y el valor predominante de esa cultura la de compartir esos cono-
cimientos tdcitos como explicitos; b) Analizar actividades y estrategias, definir nuevas metodo-
logfas y herramientas para la generacién del conocimiento; ¢) Desarrollar nuevas estructuras y
cambiar el funcionamiento de la organizacién; y d) Utilizar los nuevos soportes tecnoldgicos de
la generacién del conocimiento.

Por ello la formacién seria el centro de investigacién de una teorfa holistica en la que
integraria y haria converger: la socializacién del conocimiento y la cultura colaborativa; las
metodologias y estrategias; los instrumentos y los soportes tecnolégicos; las estructuras y
flujos; y los elementos de funcionamiento organizativos como el lideragzo.

La Sociedad del Conocimiento demanda de la formacién un aprendizaje basado en su
transferencia e impacto, a partir de la gestién y generacién del conocimiento. Esta situacién
demanda de la formacicn la integracién de los tres itinerarios formativos: de base; la formacién
ocupacional; y la permanente, a través de las competencias claves. Una organizacién de forma-
dores en los que se integren equipo que respondan a estos tres puestos de desempefio y que
las estructuras permitan esta integracién entre la teoria y la practica y la tendencia evolutiva de
los puestos de desempefio de las diferentes profesiones.

3. Metodologia, herramientas y experiencias de la generacién del conocimiento en las or-
ganizaciones de formacién. Como hemos descrito hay diferentes tendencias y perspectivas en la
generacion y gestion del conocimiento y, cada una, suelen proponer una serie de herramientas,
como hemos visto. Por esa razén y, dada la limitacién de la extensién, como es légico, que debe
tener cada una de las aportaciones del simposio, solo enumeraremos las principales con las
citas que permitan al lector si estd interesado consultar las fuentes originales'. En este apartado,
después de citar las mds importantes, vamos a describir una herramienta y metodologfa uti-
lizada, en diferentes organizaciones, en el campo de la formacién y que se van a exponer en
diferentes comunicaciones, que se han presentado en este mismo congreso. En estos espacios,
dedicados a su exposicién, serd una buena oportunidad de explicar los detalles.

Una de las aportaciones de este simposio es el modelo EDA, Collison y Parcel (2003), que
habria que ubicarlo dentro de la corriente cultural y de la metodoldgica con la utilizacion de
reuniones y dindmicas de reuniones y de trabajo en equipo.

Dentro de la corriente tecnoldgica ya hemos descrito los planteamientos, que han dado
lugar a metodologfas y herramientas, que hoy tienen una gran difusién e impacto dentro de las
organizaciones del mundo empresarial, como son los modelos KMAT, con las aportaciones de
Andersen y APQC, en los que, como ya dijimos, son los instrumentos la clave en estos pro-
cesos de generacién del conocimiento. Otro modelo es el de KMPG Consulting (1998), que
utiliza la WEB como entorno de almacenamiento y consulta para la mejora de la atencién del

I. De esta presentacién del simposio hay un texto mds desarrollado de cada una de las partes, que estd a

disposicién de los que la quieran, escribiendo un e-mail a: gdominguez ucm@iercom.com
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cliente. Paniagua y Martin, 2004, dentro de esta tendencia y en el marco de la ingenierfa sittian
y desarrollan el modelo Common KADS), y, por (iltimo, la metodologia IDEFO con el programa
ICAM (Rivero, 2002), entre otros.

Hay otras herramientas como son los Mapas de Conocimiento (Rivero, 2002), el modelo
CAG, basados en fichas de conocimientos requeridos para cada una de las tareas (Rivero, 2002),
el LIVELINK (1996; 1998), entre los modelos mds relevantes y citados.

Como factores previos para que la formacién genere conocimiento, desde nuestra perspec-
tiva, creemos que es necesario, en primer |ugar, romper una serie de barreras de tipo cultural,
que facilitan y motivan la individualidad dentro de un marco de competitividad, y facilitar y crear
como contrapunto una cultura en la que la colaboracién y las aportaciones sean los valores
mds premiados y valorados. En segundo lugar se deberd potenciar una estructura tecnolégica
como son las intranets a través de la cual la comunicacién y el conocimiento fluya rdpidamente
y facilite y potencie, que los diferentes miembros aporten nuevas ideas y conocimientos y, por
otra parte, rentabilizando su propio trabajo (todo ello exige otro tipos de estructuras, las es-
tructuras reticulares, basadas en dos tipos de estructuras internas cefalépodas y las externas de
tipo dendriticas). En tercer lugar serd necesario el desarrollo de un liderazgo colaborativo con
un perfil claro de formador, que genere el contexto y el clima para desarrollar el conocimiento
como un proceso de socializacién del aprendizaje individual y grupal.

En este marco es, en el que la formacién puede convertirse en el eje de la generacién del
conocimiento y puede aportar un nuevo paradigma a las teorfas de las organizaciones. Desde
esta perspectiva, hemos elaborado una ficha que estd siendo utilizada por diferentes grupos
de 5° curso de carrera (trabajo final de la asignatura de Direccién y Gestién de Instituciones
laborales y sociales), los grupos que se han configurado dentro de un seminario permanente
sobre formacién continua en una Organizacién Social como es la UGT, determinados Cluster
de Generacién del Conocimiento entre universidades y asociaciones de PYMES, y en un Mas-
ter de Gestidn de la Calidad de la Formacién con la Administracién Piblica. De todo ellos se
han presentado comunicaciones sobre la experiencia desarrollada, situacién actual y nuevas
perspectivas de futuro.

Como hemos dicho la ficha que a continuacién desarrollamos, intenta hacer converger
la formacién individual y grupal con la gestién del conocimiento en el marco de un proceso
de socializacién. El proceso de generacién del conocimiento que se propone, se puede deducir
del andlisis de la coordenada horizontal: sintesis de tendencias actuales dentro de la temdtica
de la formacidn; de las mismas en el mismo campo cientifico analizado fuera de la formacién;
la generacién del conocimiento (la transferencias de teonas, conceptos, andlisis de problemas,
experiencias y nuevas teorias y propuestas y experiencias de solucién de problemas del campo
de la formacién y su organizacidn); explicitacién del conocimiento elaborado; transferencia; y
experimentacién y validacion.

De ahi las dos coordenadas que proponemos en la ficha son: a) la horizontal o de los
procesos para generar conocimientos en el campo de la formacién continua y su organiza-
cién; y b) los elementos que hay que tener en cuenta en que cada proceso.

Como Conclusién final: en casi todas las experiencias, lo primero que hemos tenido que
hacer, es ofrecer la formacién bésica que se nes demandaba en cada caso. Es decir la formacién
es el eje y el punto de partida para la generacién del conocimiento, no solo de contenidos, sino,
sobre todo, de metodologias de recogida de informacién, procesamiento de la misma, catego-
rizacién para clasificacion de la misma y su estructuracién para desarrollar y definir ese cono-
cimiento como estrategias de intervencién, que deben ser explicitadas y experimentadas para
su validacién. En definitiva es un problema de formacién de actitudes, que hay que desarrollar
a través de las metodologias y estructuracién del desarrollo de constructos cognoscitivos y
de relacién con el exterior, en el marco de los factores organizacionales previos que hemos
definido al principio de este apartado.
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