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Libro resuLtado de investigación

A continuación, se presenta el estudio denominado Trabajo social desde la fig-
uración investigativa: miradas del proceso de desarrollo científico de las Ciencias 
Sociales aportadas por los egresados del programa de Trabajo Social de la Universi-
dad de La Guajira. Esta obra es una publicación original e inédita, cuyo contenido 
es el resultado de un proceso de investigación, llevado a cabo por los grupos Ipro-
socogua y Tamaskal, para determinar las herramientas de mejoramiento por parte 
de los egresados del programa de Trabajo Social de la Universidad de La Guajira 
como estructura de procesos estratégicos en el logro de la organización, cuyo nom-
bre original es Aporte científico al desarrollo de las Ciencias Sociales del egresado 
del programa de Trabajo Social de la Universidad de La Guajira, bajo la dirección de 
las investigadoras Ledis Campo Rivadeneira, Juannys Chiquillo Rodelo y Betsy Vidal 
Durán. 

Es importante hacer notar que este resultado de investigación es el fruto de la 
actividad investigativa, la cual posee una sólida y actualizada fundamentación tanto 
teórica como metodológica; además de aportar una amplia descripción de resulta-
dos; por lo tanto, cumple a cabalidad con las características que permiten validar un 
libro resultado de investigación, como lo son: selectividad, temporalidad, normali-
dad y disponibilidad. Gracias a lo anterior, esta investigación se convierte en visible 
y asequible para la comunidad de investigadores en el campo correspondiente. 

 ¾ Tanto el contenido teórico como metodológico del presente libro está ba-
sado en su totalidad en la resolución 1557 de la Rectoría de la Universidad 
de La Guajira, la cual contempla las líneas centrales de publicación de la 
primera convocatoria interna para la publicación de libros de investigación. 

 ¾ Los capítulos se publicaron bajo la responsabilidad exclusiva de sus autores 
y no son más que la expresión de las opiniones de estos.

 ¾ Los errores y las omisiones son de exclusiva responsabilidad de los autores 
de cada documento.

 ¾ Los derechos de autor sobre las fotografías publicadas en este libro y los di-
seños vectoriales que ilustran las portadas y contraportadas son propiedad 
de los autores.

 ¾ Queda prohibida, salvo excepción prevista en la ley, cualquier forma de 
reproducción, distribución, comunicación pública y transformación de esta 
obra sin contar con la autorización de los titulares de la propiedad inte-
lectual. Queda hecho el depósito que previene la ley.
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Presentación

Las universidades, al igual que cualquier otra organización, deben ma-
nejar procesos, modelos y herramientas que le permitan afrontar los cam-
bios y ser capaces de brindar soluciones a conflictos, problemas y necesida-
des que reclama la sociedad actual. De allí la responsabilidad de gestionar 
el conocimiento desde todas sus funciones, particularmente desde la fun-
ción investigación; es decir, generándolo, estructurándolo, transmitiéndolo, 
almacenándolo, difundiéndolo entre todos sus miembros, relacionándolo, 
vinculándolo y reticulándo con la sociedad.

De igual manera, el trabajo social desde la figuración investigativa es la 
manera cómo vamos a captar, organizar y acceder a todas las experiencias, 
habilidades, ideas, procesos y conocimientos que existen en la empresa y 
que los miembros de la organización conservan para el uso de sus funcio-
nes. El trabajo social desde la figuración investigativa refleja la dimensión 
creativa y operativa de la forma de generar y difundir el conocimiento entre 
los miembros de la organización y otros agentes relacionados. El trabajo 
social desde la figuración investigativa es la capacidad de los actores organi-
zacionales para aprender a generar, utilizar y valorar la sabiduría humana.

Evidentemente, el trabajo social está relacionado con el entorno, la 
forma de gerenciar y los individuos (docente-investigador y coordinador) 
con sus ideas, conocimientos y experticia (saber); pero, sobre todo, la ha-
bilidad que debe tener quien la gerencia (coordinador) con el fin de agre-
gar valor a la organización (función investigación de la universidad). Esto 
quiere decir que transcienda de un conocimiento individual a un conoci-
miento colectivo, consustanciado con la generación, transferencia y divul-
gación del conocimiento científico en todos los espacios organizacionales 
y universitarios (internos y externos), sin olvidar quién lo posee, quién lo 
emite y quién lo recibe, apropiando el lenguaje y el medio al servicio de 
la comunidad.
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Por esta razón, el conocimiento en instituciones universitarias se ha 
constituido, en los últimos tiempos, en un objeto de investigación para la 
construcción de sistemas teóricos, que le dan sustentabilidad a la planifi-
cación, gestión y evaluación de la creación de conocimiento en el plano de 
la cultura investigativa, denominado “Relación Universidad-Formación-In-
vestigación”.

En este contexto, los cambios acelerados del entorno ⸺principalmente, 
los relacionados con el conocimiento y los procesos de innovación⸺ han 
generado un impacto de lo que algunos han llamado “la economía del cono-
cimiento”, y no se limita exclusivamente a las nuevas industrias o a las que 
se basan en el conocimiento. Por lo anterior, las estrategias que los entes 
educativos desarrollen deben estar orientadas hacia un enfoque que poten-
cialice el conocimiento y las competencias de los docentes-estudiantes; por 
tal razón, el trabajo social desde la figuración investigativa examina por 
igual su desarrollo e influencia en su desarrollo, al menos de tres maneras: 
1) por sus docentes, 2) por sus investigadores y 3) por sus estudiantes, quie-
nes son los actores principales en la generación y difusión del conocimiento. 

En este sentido, el trabajo social desde la figuración investigativa co-
rresponde al conjunto de actividades desarrolladas para utilizar, compartir, 
desarrollar y administrarlo, que posee una organización y los individuos 
que en esta trabajan, de manera que estos sean encaminados hacia la me-
jor consecución de sus objetivos, para contribuir a la sostenibilidad de sus 
ventajas competitivas. Por tanto, están vinculadas con la transferencia y 
aplicación de nuevas tecnologías. Los procesos implican técnicas para cap-
turar, organizar y almacenar el conocimiento de los trabajadores, además 
para transformarlo en un activo intelectual que preste beneficios y se pueda 
compartir. En la actualidad, las tecnologías de información permiten contar 
con herramientas que apoyan el trabajo social desde la figuración investi-
gativa en las instituciones, apoyando en la recolección, la transferencia, la 
seguridad y la administración sistemática de la información.

Por consiguiente, esta investigación representa un elemento fundamen-
tal para el logro de cualquier actividad, ya que se conjugan los sentimientos 
que hacen que la persona se sienta atraída por lograr determinada meta. De 
hecho, el trabajo social desde la figuración investigativa toma importancia 
de la actividad y la participación cuando estas se distinguen como factores 
conductuales. Se sabe, por otra parte, que estos factores se tratan como 
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móviles de la vida y de las intenciones que tiene el individuo. En función de 
lo mencionado anteriormente, existe una asociación de factores de conoci-
miento con el logro que alimenta el desarrollo personal; esta asociación se 
ha manifestado en conductas observables, que la presencia excesivamente 
fuerte de la necesidad de logro puede convertir en meticulosidad exagera-
da o perfeccionismo. Así, considerando el hecho de la meta trazada, puede 
plantearse que, en conjunto con los factores gerenciales, el sujeto pierde 
funcionalidad por la generación de dudas y el debilitamiento de las deci-
siones.

En este contexto, para una organización universitaria, contar con un 
personal satisfecho, contento, comprometido y encargado de generar un ex-
celente clima laboral, es de suma importancia para la atención de los usua-
rios universitarios. Por tal razón, la incorporación de nuevos profesionales 
en las universidades privadas no puede quedar al margen de las tendencias 
organizacionales actuales, debiéndose adecuar a estas tendencias para que 
se conozca emocionalmente a los futuros empleados de esta organización y 
así mismo que estos puedan ser responsables investigativos.

De esta manera, los académicos se convierten en intermediarios al ges-
tionar la tensión entre la dinámica interna y externa de las universidades; 
sin embargo, su principal compromiso investigativo está dirigido a articular 
la institución con el entorno donde se encuentra insertada. Aprender a de-
sarrollar investigación es, entonces, hoy, tan ineludible para todos los que 
tienen alguna responsabilidad de conducción, así como, si no se sabe cómo 
hacerlo, hay que prepararse para ello, pues no hay dudas de que la presen-
cia del componente investigativo está vigente dentro de los compromisos 
académicos.

Al plantear las situaciones descritas, surge a nivel mundial una pre-
ocupación por establecer técnicas, estrategias o nuevas concepciones que 
permitan abordar la realidad de las universidades en general. En este sen-
tido, los centros de formación deben recurrir a la innovación con base en la 
eficiencia para dirigirse y focalizar sus intervenciones investigativas. 

Aunque las políticas investigativas siguen planteándose el objetivo de 
mejorar el nivel de vida de las personas, según los indicadores que con-
sideran representativos de mejorar la calidad de vida, aún se siguen en-
focando en aspectos materiales cuando existen otros como el educativo, 
por ejemplo, que resulta vital para cualquier ser humano. En consonancia 
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con lo anteriormente expuesto, a nivel mundial, se ha determinado que el 
poder económico real descansa usualmente en las grandes universidades, 
las cuales, por la naturaleza de sus políticas, sus ejercicios económicos y de 
la importancia de sus actividades productivas, usualmente ejercen presión 
significativa en la sociedad.

Lo antes señalado ha conducido a considerar que, si el poder está en 
las organizaciones, entonces deben ser estas las que inicien acciones serias 
para resolver los problemas de desigualdades investigativas, llevando a la 
práctica medidas para conseguir transformaciones de carácter investiga-
tivo, las cuales permitan una mejora substancial de la calidad de vida de 
quienes laboran en ellas, como de quienes se relacionan con la institución. 
Ahora bien, esto debe ir acompasado con los esfuerzos que los gobiernos de 
los países deben implementar, como movilizadores de proyectos investiga-
tivos en colaboración con la sociedad civil. 

En respuesta al anterior planteamiento, la razón de ser de la presen-
te investigación es analizar el aporte científico al desarrollo de las Cien-
cias Sociales por parte del egresado del programa de Trabajo Social de la 
Universidad de La Guajira, con el propósito de conocer la producción de 
conocimiento científico que permita entrever las investigaciones sociales 
con significación teórica de importancia y coadyuven a la generación de ar-
tículos científicos, avaladas por autoridades representativas de las ciencias 
y la tecnología del país; de igual manera, es importante explorar cómo este 
trabajador social ha creado nuevos modelos y métodos de intervención so-
cial en el desarrollo de sus actividades en las entidades públicas y privadas, 
lo cual hace parte de la gestión de las políticas públicas, en el ejercicio de 
su quehacer profesional.
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FIGURACIÓN INVESTIGATIVA I

Proceso vital en el desarrollo científico de 
las ciencias sociales

Introducción

Para que el proceso universitario sea un éxito, es necesario entenderse con 
las demás personas con asertividad. Ello implica comunicarse con las pa-
labras adecuadas al contexto, hacerlo en un tono de voz propicio y, entre 
otras tantas cosas, verificar que la información transmitida haya sido deco-
dificada y comprendida en su máxima expresión por el receptor. Robbins 
(2006) afirma que el trabajo social desde la figuración investigativa “es el 
resultado de un entendimiento común” (p. 45); en pocas palabras, la perso-
na que desea comunicar algo o transmitir información, busca generalmente 
establecer una condición común con el receptor, así como la comprensión a 
través del uso de símbolos comunes que les permitan entenderse o llegar a 
acuerdos que beneficien a ambas partes.

De manera similar, para el caso del trabajo social desde la figuración 
investigativa, Newstrom (2011) específica que “los procesos deben ser aser-
tivos y” (...) la persona debe poseer habilidades humanas, demostrar em-
patía, sensibilidad y apoyo, esto le permitirá trabajar bien con las personas 
y formar un buen equipo de trabajo, es necesario que las relaciones sean 
efectiva, lo cual tiende a alentar un mejor desempeño y satisfacción en el 
trabajo. Ahora bien, una organización no puede existir ni manejarse sin co-
municación, ya que esta es usada por los individuos para relacionarse entre 
sí, combinar esfuerzos, saber qué está pasando, recibir informaciones, dar 
instrucciones, comunicar ideas, necesidades, sentimientos y pensamientos. 

Sin embargo, con todo lo importante que es la comunicación, siempre 
existen fallas; muchas veces, la empresa se olvida de comunicar a los em-
pleados cuáles son los objetivos, los planes, las estrategias, la misión, la 



•  14  •

Ledis Esther Campo Rivadeneira • Juannys Chiquillo Rodelo • Betsy Roquelina Vidal Durán

visión y los valores institucionales. Se siente una gran libertad para mani-
festarse, para expresar lo que es, lo que se piensa, lo que se siente y lo que 
se quiere. Asimismo, piensa las consecuencias de lo que va a decir antes 
de hablar para no perjudicar a los demás, pero también para concretar y 
expresar su opinión de la forma más clara posible. Igualmente, dice lo que 
piensa, pero sin humillar, desagradar o enfadar a los demás. La conducta 
asertiva respeta a uno mismo y a los demás.

La persona asertiva se siente satisfecha de expresar sus pensamientos 
y sentimientos, aunque no consiga lo que se propone. También se afirma 
que toda persona asertiva puede tener conflictos con los demás, pero sabe 
prevenir las consecuencias y resolver los problemas sin que le afecten dema-
siado. De la misma forma, es capaz de comunicarse con facilidad y libertad 
con cualquier persona, sea extraña o conocida.

Igualmente, esta persona asertiva en todas sus acciones y manifestacio-
nes, se respeta a sí misma y acepta sus limitaciones; tiene siempre presente 
su propio valor y desarrolla su autoestima, es decir, se aprecia y se quiere tal 
como es. Su vida tiene un enfoque proactivo, ya que quiere y trabaja para 
conseguirlo, haciendo lo necesario para que las cosas sucedan en vez de 
esperar pasivamente a que estas ocurran por arte de magia.

Con relación a los planteamientos anteriores, se puede decir que la 
relevancia del trabajo social desde la figuración investigativa permite la 
claridad, sin tener que reinterpretar o recurrir a otras señales para conocer 
o comprender lo dicho. Asimismo, el tono asertivo es modulado y seguro, 
y presenta fluidez en las verbalizaciones. Esto da una impresión de seguri-
dad, la cual sirve para transmitir información con un grado de integración 
compleja.

Creación de conocimiento desde las Ciencias Sociales 

La creación de conocimiento es un proceso que conlleva la exploración 
y el descubrimiento del conocimiento mediante el aprender a hacer, desde 
todos los aspectos universitarios, los cuales son fundamentales para todos 
los miembros de las universidades. El deseo por crear conocimiento debe 
estar inmerso en cada docente como eje propulsor de conocimiento, así 
como las ganas de producir una nueva teoría y un nuevo procedimiento o 
proceso debe ser una iniciativa constante entre los formadores.
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Stone (2010) define la creación de conocimiento como un desafío que 
conduce a las universidades a crear nuevas ideas, nuevas teorías, nuevos 
procedimientos y nuevas tecnología, desde las personas que toman las de-
cisiones. Este es un proceso esencialmente cognitivo que implica la explora-
ción, la combinación y el descubrimiento del conocimiento aplicado desde 
un contexto universitario.

En este sentido, la importancia de crear nuevos conocimientos es una 
directriz fundamental de las instituciones universitarias para dar solución a 
las problemáticas sociales, culturales y políticas a través de un conocimien-
to que facilite sistemas dinámicos y flexibles así como compartir y convertir 
ideas en productos o servicios (Patel y Gorvadiya, 2014). Por otro lado, 
Chaudhri et al. (2013) definen la creación de conocimiento desde la mirada 
de conexión intuitiva entre las ideas existentes, a través de la interacción 
con otros individuos de la organización en procesos basados en la explica-
ción y el diálogo. 

Asimismo, Johnson y Johnson (2004) describen la creación de conoci-
miento relacionada con una fase de éxitos y alianzas entre las universida-
des y las empresas, además de los resultado conseguidos de la innovación 
en esas alianzas estratégicas, concepto que soportan Capaldo y Petruzzeli 
(2014). De igual forma, Nonaka y Takeuchi (1995), considerados por mu-
chos como los precursores del conocimiento desde las Ciencias Sociales, 
sugirieron una secuencia para la creación de conocimiento en una orga-
nización, la cual inicia con la compartición del conocimiento tácito entre 
los trabajadores, en un espacio que permite la interacción adecuada de las 
personas en la organización mediante la inducción, la deducción y el uso 
de analogías y metáforas. A través de estas, las personas generan conceptos 
que adquieren sentido en la organización, lo cual da lugar a la formación 
de arquetipos propios de la entidad; luego, a través de la socialización, se 
comparten estos entre las personas.

Desarrollo de nuevos procesos investigativos 

El desarrollo de nuevos procesos consiste en plantear nuevos lineamien-
tos a partir de mejorar los existentes; asimismo consiste en un factor que 
lleva a que las organizaciones creen nuevas ideas desde las personas que 
toman las decisiones de los procesos fundamentales. Stone (2010). Aquí se 
da el componente fundamental que tienen las universidades en los procesos 
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de formación académica, enfocada en el desarrollo de nuevos conocimientos 
a partir de procesos de investigación que impacten a la sociedad en las solu-
ciones de las problemáticas sociales. Otro componente transversal a todas las 
actuaciones y ligado a una concepción global del papel de la universidad en 
los tres procesos implicados en el triángulo del conocimiento –investigación, 
innovación y educación– se ha internacionalizado intensamente en las últi-
mas dos décadas, y obligará a adoptar una visión global (internacionalizada).

Ahora bien, hay que destacar lo mencionado por Rodríguez-Ponce et al. 
(2014). En lo relativo a la nueva economía, el desarrollo de nuevos cono-
cimientos constituye la fuente esencial de la ventaja competitiva de las or-
ganizaciones, ya que el capital intelectual, tanto individual como colectivo, 
es el recurso principal del que disponen las instituciones para llevar a cabo 
su cometido. En este contexto, las universidades como entes formadores 
de conocimiento deben buscar estrategias que permitan a sus docentes e 
investigadores la generación de nuevos conocimientos con la investigación 
científica como eje fundamental.

Desarrollo de nuevas teorías 

Es importante subrayar que toda organización tiene un conjunto de 
valores que caracteriza el comportamiento de la gente que trabaja en ellas 
y la forma en que la organización maneja sus negocios cotidianos. Algunas 
veces, estos valores no coinciden con el entorno y ocasionan problemas a 
la organización. En palabras de Rodríguez (2015), uno de los trabajos más 
importantes de los líderes universitarios es infundir y promover la clase de 
valores necesarios para que la compañía prospere. 

Por tanto, los valores continúan siendo el norte de cada organización. 
Mientras los miembros del equipo de trabajo hagan de ellos una herramien-
ta con la cual lograr la realización plena de sus labores, mucho más fir-
mes serán las convicciones de la organización. De esta manera, apropiarse 
positivamente y con responsabilidad de los valores que ha desarrollado la 
organización contribuye efectivamente a que los empleados se identifiquen 
con la propuesta institucional y creen a su vez el compromiso del equipo 
directivo de mantener informado al colectivo de trabajo de los deberes im-
plícitos y de aquellos aspectos que la organización propone, desea alcanzar 
y espera que sean beneficiosos, ya que al entender que no es trabajo de uno, 
sino de muchos, entonces, allí se apunta hacia el éxito.
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En muchas ocasiones, quienes piensan en el conocimiento se sienten 
comprometidos con su modelación y su construcción diaria. De alguna 
manera, gran parte de los investigadores orientados a estudiar los cono-
cimientos posibles están convencidos de que su relevamiento supone una 
herramienta indudable para moldear los caminos y los horizontes del por-
venir. No obstante, los estudios de conocimiento no son ejercicios de cien-
cia ficción o simples planteamientos visionarios de pensadores futuristas. 
Tampoco son discursos proféticos o repeticiones de tendencias a partir de 
presentes supuestamente inmutables. Los estudios de conocimiento exigen 
manejos metodológicos específicos y controles racionales y discursivos, ap-
tos para no caer en simplificaciones o conocimientos deseados que no se 
puedan realizar. 

Los estudios de conocimiento son ejercicios sistemáticos y pormenori-
zados, más que hipótesis clarividentes. Son estudios críticos y contrastables, 
más que certezas indudables. Al igual que en el caso del conocimiento cien-
tífico, siempre dejan lugar para otros conocimientos o escenarios posibles. 
Sus resultados y sus procedimientos son compatibles con otros investigado-
res y no se postulan como el resultado mágico de un grupo de iluminados 
que son capaces de mirar el conocimiento en una bola de cristal.

La diferencia más importante entre el futurismo y los estudios de co-
nocimiento radica en la contrastación permanente y el monitoreo que pos-
tulan y practican los segundos. Mientras los futuristas edifican un porvenir 
imaginario a partir de sus intuiciones, quienes realizan estudios de cono-
cimiento contrastan sistemáticamente sus previsiones y sus sospechas con 
otros actores, así como con tendencias, proyecciones y diferentes escenarios 
posibles. Esto no significa que los estudios prospectivos puedan realizarse 
con autonomía de las valoraciones de quienes las desarrollan. Implica que 
los deseos y las valoraciones pretenden ser controladas y contrastadas tanto 
con otros sujetos (que poseen valoraciones diversas) como con datos de la 
realidad que puedan refutar a los simples deseos del investigador.

Asimismo, el trabajo social desde la figuración investigativa no consti-
tuye una mera proyección de los sucesos actuales, sino un punto de partida 
para el diseño y la elaboración de políticas y estrategias destinadas a alcan-
zar los objetivos de cualquier institución u organización en las sociedades 
contemporáneas. El trabajo social desde la figuración investigativa posee 
una orientación propositiva, es decir, que está fuertemente vinculada con 
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la toma de decisiones; con la previsión de lo que puede suceder y con las 
acciones que se deben llevar a cabo para que los sucesos del conocimiento 
se transformen en una ayuda y no en un estorbo o en una frustración. 

A diferencia de otro tipo de estudios científicos, que en algunos casos 
pueden tener una búsqueda teórica, el trabajo social desde la figuración 
investigativa es pragmática: busca conocer para trasformar. En palabras de 
Godet (2015) sueño fecunda la realidad; conspirar por un conocimiento de-
seado es no sufrir más por el presente. Así, la actitud trabajo social desde la 
figuración investigativa no consiste en esperar el cambio para reaccionar la 
flexibilidad por sí misma no conduce a ninguna parte, sino que pretende do-
minar el cambio en el doble sentido, el de la preactividad (prepararse para 
un cambio esperado) y el de la proactividad (provocar un cambio deseado): 
es el deseo, fuerza productiva del conocimiento. (p. 172)

Quienes hacen trabajo social desde la figuración investigativa están ge-
neralmente preocupados por la sustentabilidad y los senderos sobre los que 
se van construyendo los conocimientos. Consideran que las decisiones que se 
toman hoy generan tendencias hacia determinados horizontes y que las de-
cisiones que no se toman hoy pueden impedir la posibilidad de construir de-
terminados conocimientos. Esto significa que cada determinación, o la suma 
de ellas, van esculpiendo una serie de conocimientos posibles. Vale aclarar 
que decimos en plural “conocimientos”, porque no todo es previsible y no 
sabemos cómo pueden actuar los individuos, los grupos y las instituciones.

El conocimiento es una construcción colectiva que no puede ser de-
lineado indefectiblemente. Sin embargo, existen tendencias. Se sabe, por 
ejemplo, que, en una sociedad que asume el pluralismo, la equidad y la 
resolución pacífica de sus conflictos como forma de convivencia diaria, es 
más probable que se alcancen conocimientos democráticos que en aquellas 
sociedades en donde las consignas cotidianas riman más con el autoritaris-
mo, la violencia, la injusticia y la corrupción. 

Este proceso es muy similar al refrán popular de que cada persona co-
secha lo que siembra. De alguna manera, el presente es la siembra y en el 
conocimiento se recolecta el resultado de lo que se ha hecho. Aunque no 
haya garantías (porque los desastres naturales o los imponderables son po-
sibles), es más probable una buena cosecha en el campo de quien sembró 
con dedicación e inteligencia, que en otro terreno donde se diseminaron 
semillas sin responsabilidad ni cuidado.
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Los estudios prospectivos suelen estar comprometidos no sólo con la 
sustentabilidad del desarrollo, sino con la superación de los problemas del 
presente. Quienes estudian el conocimiento consideran que no hay deter-
minaciones que impliquen condenas a repetir el presente. Creen que es 
posible, con voluntad y reflexión crítica, vencer las fuerzas sociales o na-
turales que impiden el mejoramiento de la calidad de vida y que algunas 
tendencias que hoy parecen modelar un conocimiento determinado pueden 
ser vencidas con voluntad, rigurosidad, inteligencia y trabajo. De la misma 
manera que no hay presentes únicos (que siempre es posible tomar más de 
un camino), también es verdad no que no hay conocimientos únicos; que 
cada uno de los conocimientos posibles son hijos de las opciones que se 
deciden en el camino.

Otro de los beneficios que conlleva el trabajo social desde la figuración 
investigativa es que permite generar consensos, articular conocimientos de-
seables (dentro de los posibles) y contribuir desde las políticas y las accio-
nes presentes a delinear proyectos de conocimiento. De esta manera, quie-
nes realizan estudios de conocimiento se encuentran comprometidos con la 
discusión sobre agendas políticas y la jerarquización de acciones dispuestas 
para encaminar los presentes. Quienes realizan estudios prospectivos co-
mienzan por entender el pasado e interpretar cómo esos pasados dieron 
origen a este presente. O para plantearlo de otra forma, cuáles aspectos de 
esos pasados fueron verdaderamente responsables de orientar su propio 
conocimiento.

Las generaciones futuras dependen no sólo de las decisiones que tome-
mos en el presente, sino de las formas en que imaginamos el conocimien-
to. Las proyecciones que hacemos sobre el mañana suelen influir o, por lo 
menos, condicionar ese porvenir; si, por ejemplo, especulamos con que el 
conocimiento nos depara sólo destrucción, aparecerá como impensable el 
compromiso con el porvenir. Si, por el contrario, imaginamos que en el co-
nocimiento nos esperan horizontes más justos, más bellos, más humanos, 
el trabajo por prever algunas de sus tendencias (y orígenes en el presente) 
aparece como un indudable y estimulante desafío intelectual y ético.

La complejidad de las sociedades presentes y las consecuencias de to-
das las acciones que desarrollan los seres humanos y las instituciones plan-
tean desafíos acerca de cómo se construye el conocimiento a través de las 
acciones presentes. Los estudios que tienen por objeto develar los conoci-
mientos posibles no solo están comprometidos con el devenir, sino que in-



•  20  •

Ledis Esther Campo Rivadeneira • Juannys Chiquillo Rodelo • Betsy Roquelina Vidal Durán

tentan conocer los procesos posibles que puedan llevar hacia determinados 
conocimientos deseables; no como manera de “imponer” valores o “gustos” 
de quienes llevan a cabo los estudios, sino como herramientas para detectar 
cuáles son los caminos críticos y los elementos decisivos que permiten la 
apertura de unos u otros conocimientos. 

De hecho, uno de los beneficios indudables de estos ejercicios es la ru-
tina creativa que implican y exigen. Quizás las utilidades de estos estudios 
(y su impacto social u organizacional real) puedan vincularse más con la 
sagacidad y agudeza que desarrollan que con la justeza del conocimiento 
descrito. El trabajo social desde la figuración investigativa no sólo distingue 
tendencias y hace proyecciones; también puntualiza los acontecimientos y 
los hechos que orientan el presente hacia determinados conocimientos. 

Esto es lo que hace de los estudios de conocimiento algo más que una 
disciplina descriptiva: además de conocer las fuerzas históricas que pueden 
orientar las sociedades hacia determinadas realidades, quienes desarrollan 
ejercicios prospectivos plantean tanto los conocimientos posibles y los pro-
bables como los deseables. El reconocimiento de las acciones y los procesos 
necesarios para orientar los destinos hacia uno u otro conocimiento es parte 
del relevamiento y de las conclusiones que todo estudio prospectivo puede 
llevar a cabo.

En este marco, las disposiciones necesarias para realizar estudios pros-
pectivos deben poseer ciertos rasgos imprescindibles: Una imaginación 
acotada, sistemática y enmarcada en lógicas fundamentadas. Esto implica 
diferenciarse de cualquier razonamiento solo intuitivo, alejado de los datos 
existentes y las tendencias arraigadas. Una comprensión de las regulari-
dades, las rupturas y las coevoluciones, es decir, la aceptación de que las 
fuerzas y las multicausalidades parten de lo existente y no de del deseo de 
quien realiza el ejercicio prospectivo. Comprender las regularidades supone 
conocer las tradiciones y todo lo que tiende a repetirse, ya sea por costum-
bre, por causas naturales o por voluntad de ciertos actores sociales que 
tienen capacidad para imponer un derrotero determinado en un momento 
histórico específico. 
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Mejoramiento por parte de los egresados del 
programa de trabajo social de la Universidad de    
La Guajira como mecanismo de productividad

Introducción 

Partiendo de las perspectivas de una organización, y en palabras de Ron-
don (2015), compartir conocimiento no es otra cosa que la razón de ser 
de la institución, aquello que se considera es la piedra angular para el fun-
cionamiento efectivo del trabajo social desde la figuración investigativa, 
fortalecido y consolidado a partir de sus principios institucionales. En tal 
sentido, es importante señalar que el modelo parte de la elaboración de 
una propuesta que va más allá y que establece un concepto previo de qué 
es lo que se pretende lograr como institución y hacia dónde se quiere llegar, 
considerando todos los elementos básicos de una organización. 

A menudo, el objetivo global de una organización recibe el nombre de 
compartir conocimiento: la razón que explica su existencia. Compartir co-
nocimiento, para Ferrer (2015), puede tener un impacto poderoso en una 
organización. Algunas veces recibe el nombre de “objetivos oficiales”, los 
cuales son la definición formalmente expresada del alcance y los resultados 
de negocios que la organización trata de lograr. 

Es muy común ver en las empresas en general que todas las propues-
tas de trabajo social desde la figuración investigativa giran en torno de la 
calidad que se desea promover; es por esto que se le llama compartir cono-
cimiento al resultado de disertación y análisis de las posibilidades institu-
cionales ante la realidad inmediata que caracteriza a la institución. En ella 
se ha de considerar todos los factores que pueden prevalecer en el proceso 
de articulación de la organización.

Es importante señalar lo que expone Salinas (2015) que todas las or-
ganizaciones necesitan una declaración de su finalidad: compartir cono-
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cimiento. Compartir conocimiento responde a una pregunta: ¿cuál es la 
razón por la que la empresa está en el negocio? Definir el compartir cono-
cimiento obliga a los directivos a identificar cuidadosamente el alcance de 
sus productos o servicios. Los valores finales son esenciales para dar sentido 
y cohesionar el esfuerzo hacia dónde va la organización a largo plazo, así 
como para hacer referencia al tipo de organización que se quiere llegar a 
ser, la dimensión por alcanzar y la diferenciación que se pretende conseguir 
a partir de otras organizaciones.

Es indudable el valor que tiene para una organización establecer tem-
pranamente su compartir conocimiento en el mercado de trabajo correspon-
diente. Las empresas hacen de ella su carta de presentación, sin embargo, el 
personal debe estar conforme con lo expuesto allí, ya que se ha visualizado 
que el establecimiento de la misma es muchas veces desconocido por buena 
parte de los integrantes de la organización, no se fortalece el trabajo que 
en ella se expone y pasa a ser un papel más que justifica la existencia de la 
organización. 

En mi opinión, el compartir conocimiento es la razón de ser de la or-
ganización, la meta que motoriza las energías y capacidades; es también 
definida como la base para procurar la homogeneidad de los propósitos de 
todo el equipo directivo y del resto del personal, con la única finalidad de 
desarrollar un sentido de pertenencia bien consistente que también se ha 
venido planteando anteriormente.

Intercambio de conocimiento entre áreas 

En palabras de Jattar (2015), es una condición primordial para una 
organización contar con el apoyo a los procesos de acreditación de alta 
calidad. El manejo y planteamiento del pensamiento estratégico permiti-
rá trabajar, organizar, gestionar y planificar en función de lo que quiere 
llegar a ser la organización, las metas que desea alcanzar y los supuestos 
logros que se quieren visualizar. De igual manera, se puede expresar que 
un intercambio de conocimiento entre áreas formula las aspiraciones y los 
propósitos fundamentales de una organización, por lo general, apelando a 
los corazones y las mentes de sus miembros.

A este respecto, Blanchard (2015) expone lo siguiente: El intercambio 
de conocimiento entre áreas llama a la organización a ser verdaderamente 
grande, y no simplemente a estudiar y superar la competencia obteniendo 
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así grandes cifras. Un intercambio de conocimiento entre áreas magnifica 
y expresa las esperanzas y los sueños de las personas, les toca el corazón y 
el espíritu, y les ayuda a ver cómo pueden contribuir. Lo conduce todo en 
la dirección correcta. Entonces las personas servirán naturalmente al inter-
cambio de conocimiento entre áreas y no al líder.

Es evidente que el intercambio de conocimiento entre áreas, para Lan-
daeta (2015), es una cantidad de imágenes que se visualizan mayormente 
de forma conjunta por los miembros de una organización, de tal forma que 
crean una sensación de vínculo común que invade el sentimiento de las 
personas y los invita a ser parte de esa meta. 

En mi opinión, existe un arraigado elemento de identificación y com-
promiso con el corazón de la gente, de tal manera que el camino como apo-
yo a los procesos de acreditación de alta calidad lo hacen todos los que lo 
comparten, aportando y desarrollando potencial para un largo camino que 
se inicia en el interior de las personas y que se puede conceptualizar en la 
medida en que se puede enfocar como apoyo a los procesos de acreditación 
de alta calidad.

Trabajo social desde la figuración investigativa 

La emergencia de los estudios de conocimiento se relaciona con la com-
plejidad creciente del mundo. La incertidumbre y el riesgo aparecen como 
el marco dominante sobre el que se montan los acontecimientos del por-
venir. Si bien la contingencia y la velocidad aparecen como los rasgos más 
actuales de nuestra época, también sabemos que cada paso que se asume 
implica consecuencias, muchas de ellas no previstas. En este marco, los 
estudios de conocimiento exigen una reflexión sobre las herencias de las 
decisiones que se toman a diario. 

El pensamiento prospectivo demanda una responsabilidad sobre el pre-
sente al plantear no sólo el estudio de los conocimientos posibles, sino tam-
bién la discusión sobre los legados que implican las acciones actuales. Todo 
estudio de conocimiento supone enfrentar los desafíos de la incertidumbre y 
prever los impactos que este conocimiento, deseable o no deseable, deparan 
a nuestras sociedades. Como toda proyección, los estudios de conocimiento 
aparecen como comprometidos con la previsión y el ejercicio imaginativo 
de modelar dichas previsiones. Así, los estudios de conocimiento permiten 
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postular problemas y soluciones futuras más allá de que esos conocimientos 
se consoliden realmente.

El hábito que supone buscar soluciones a problemáticas de conocimien-
to aparece como una capacidad inmanente a los estudios de conocimiento. 
Permite imaginar situaciones y estar más preparado para las sorpresas del 
porvenir. Es justamente esta característica de los estudios de conocimiento 
lo que permite acostumbrarse a la incertidumbre como rasgo indudable de 
la actual etapa de la modernidad. Esa capacidad de prever y plantar desa-
fíos y alternativas disímiles es lo que hace del trabajo social desde la figura-
ción investigativa un ejercicio no solo intelectual, sino práctico, en relación 
con los desafíos concretos.

Continuidades y rupturas 

La dinámica social, científica y tecnológica, característica de la actuali-
dad, ha planteado la necesidad de anticiparse a los cambios, debido a que la 
evolución de las sociedades se caracteriza por la aparición súbita de eventos 
inesperados. Mientras que el planeamiento normativo o las proyecciones 
tienden a generar tendencias y extrapolaciones históricas, los estudios de 
conocimiento parten del reconocimiento de la contingencia y, por lo tanto, 
intentan plantear diversos conocimientos probables con el objeto de poner 
el énfasis en las estrategias necesarias para afrontar las consecuencias de 
cada uno de ellos. Algunos de los desafíos más atractivos de esta lógica de 
previsión se sustentan en el planteamiento de hipótesis acerca de las ruptu-
ras y de las consecuencias que ellas implican.

Haber pensado la irrupción de determinados fenómenos obliga a plan-
tearse caminos alternativos y soluciones hasta el momento impensados. 
Implica, asimismo, superar el concepto “lineal” de tiempo que postulaba 
una evolución directa y acumulativa entre el presente y el conocimiento. 
A diferencia de esa temporalidad absolutamente previsible, los estudios de 
conocimiento intentan identificar los “saltos” y las “rupturas” en los ejer-
cicios prospectivos. Aspiran a plantear las variadas opciones que depara 
la dinámica compleja de un mundo globalizado cuya realidad responde a 
múltiples causas.

La interconexión creciente entre diferentes esferas de la vida dificulta 
trazar una única forma de previsión en relación con el porvenir. La dinámi-
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ca social, política y económica exige estar preparados para transitar cami-
nos impensables y de alto riesgo. En el contexto de esta contingencia, los 
estudios prospectivos constituyen una herramienta necesaria tanto para el 
planeamiento estratégico, como para la construcción de agendas de políti-
cas públicas, en el marco de la detección de conocimientos supuestos.

En las Ciencias Sociales, se asume que las ideas y las percepciones que 
los actores tengan acerca del conocimiento influyen de una u otra manera 
en él. En otras palabras, los seres humanos son los únicos capaces de influir, 
a través de su voluntad, en los hechos conocimiento s. Si, por ejemplo, una 
sociedad comparte el consenso mayoritario de que su porvenir depende 
de la educación tecnológica, de la producción industrial y de servicios, y 
además invierte en ese proyecto gran parte de su capacidad social, es harto 
probable que su conocimiento esté de alguna manera ligado a un determi-
nado clima económico y social. 

No significa necesariamente que sea eficiente en el logro de sus proyec-
tos, entre otros factores, porque nunca depende sólo de variables locales y 
endógenas. Significa que su horizonte estará, por lo menos, sustentado en 
un marco de referencia tecnológico e industrial determinado. Y esto como 
resultado de una voluntad colectiva orientada a un horizonte. Los estudios 
de conocimiento, a priori, permiten develar qué espacios existen realmente 
para desarrollar determinadas elecciones.

Retomando el ejemplo anterior, un trabajo social desde la figuración 
investigativa-tecnológica debiera brindarnos información (a partir de un 
seguimiento de desarrollos similares en otros países y de capacidades ins-
taladas en el ámbito local) acerca de qué trayectorias tecnológicas son las 
más probables, cuáles son las más competitivas, cuáles las que permiten 
una mayor tasa de empleo laboral y cuáles tienen más posibilidades de 
sustentabilidad en el tiempo.

De alguna manera, las estructuras existentes y las percepciones (ideas 
o políticas) dominantes son las fuentes que utilizan los estudios de conoci-
miento para desarrollar sus investigaciones. Esta es la razón por la cual se 
requieren datos fidedignos y opiniones de actores calificados para intentar 
develar cuáles son las tendencias y las convicciones que impulsan, generan 
o condicionan determinados conocimientos.

En síntesis, el trabajo social desde la figuración investigativa permite el 
acostumbramiento a la dinámica compleja del conocimiento, comprendien-
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do la contingencia creciente que caracteriza la sociedad contemporánea. En 
segundo término, la escenificación de conocimientos pretende determinar 
las posibles rupturas capaces de quebrar las evoluciones lineales. Por su-
puesto, el trabajo social desde la figuración investigativa es más eficaz en 
manos de quienes son los actores más dispuestos a las transformaciones. 

En el trabajo social desde la figuración investigativa-tecnológica, por 
ejemplo, quienes mayores esfuerzos realizan en la construcción de escena-
rios son aquellos que postulan sus conclusiones como punto de partida para 
construir conocimientos. La complejidad que deviene de los ejercicios pros-
pectivos no sólo permite reducir la incertidumbre, sino que, además, per-
mite acostumbrarse a la complejidad, la multicausalidad y al pensamiento 
transdisciplinario.
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FIGURACIÓN INVESTIGATIVA III

Dilemas éticos en el mejoramiento por parte de 
los egresados del programa de Trabajo Social de  
la Universidad de La Guajira

Introducción 

En una organización, se hace necesario que compartir e intercambiar cono-
cimiento entre áreas sea construido por todos los miembros del personal. 
Solo desde esta óptica, se puede concebir y lograr una integración del equi-
po en procesos de formación grupal, lo cual, indudablemente, conlleva la 
gestión de las tareas y actividades de una forma paralela, es decir, que los 
equipos de trabajo funcionen en la consecución de tales ideales universita-
rios sincrónicamente.

Es importante destacar que, para realizar estos mejoramientos, se hace 
necesario planificar estratégicamente. Según Koontz y Weihrich (2015), la 
planeación implica: La selección de misiones, objetivos y de las acciones 
para cumplirlos, y requiere de la toma de decisiones, es decir, de optar entre 
diferentes cursos de acción futuros. De este modo, los planes constituyen 
un método racional para el cumplimiento de objetivos preseleccionados. 
(p. 122)

Mientras que la estrategia, según Koontz y Weihrich (2015), “es la de-
terminación de los objetivos básicos a largo plazo de una organización y la 
adopción de los cursos de acción y la asignación de recursos necesarios para 
su cumplimiento” (p. 126).

Por lo tanto, dentro de esta concepción, se afirma que la planeación y 
la estrategia están involucradas con el cumplimiento de las acciones de la 
institución según el tamaño, ya que esto implica que la cantidad de planes 
y actividades existentes debe ser ejecutada por cada unidad operativa, 
ya sea de niveles superiores o niveles inferiores dentro del equipo. En tal 
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sentido, es relevante que sus integrantes tengan objetivos en común en 
relación con el trabajo mancomunado y que cada uno pueda asimismo 
explicitar claramente cuáles son sus objetivos individuales. Para esto, se 
sugiere asignar a los grupos recién formados la tarea de definir su forma 
de compartir conocimiento y sus objetivos, teniendo en cuenta que estos 
últimos compartidos son una de las propiedades definitorias del concepto 
de equipo.

Esta integración del equipo en procesos de formación grupal, en el 
planteamiento de Villar (2015), exige la discusión previa, antes de su for-
mulación definitiva, lo cual tiende a la comprensión y a la aceptación por 
parte de los miembros. Estos objetivos deben ser claros y comunes, buscan-
do la sinergia del grupo. En el caso de las instituciones universitarias, es 
menester acotar que los propósitos universitarios derivan de la planifica-
ción normativa emanada por los entes regulatorios del direccionamiento de 
las políticas institucionales, a lo cual deben apegarse los miembros de las 
instituciones universitarias.

De igual manera, señala McGregor (2015), hay desacuerdos que no se 
pasan por alto en las organizaciones y se resuelven en función de los objeti-
vos; de allí la necesidad de formular tal integración de equipo en procesos 
de formación grupal, de manera que todos en la organización estén gana-
dos a su cumplimiento, ya que han sido formulados en consenso con todos 
los integrantes del personal de la organización.

En tal sentido, Tissen (2015) expresa que cuando se trabaja para con-
seguir metas comunes, se desarrolla la sinergia positiva en el equipo. Por 
consiguiente, en el ámbito universitario, se observa cierto intercambio de 
conocimiento entre niveles y áreas académicas. Por el contrario, si el traba-
jo se realiza en forma aislada o sin un propósito común, los miembros de 
la comunidad universitaria buscarán culpables frente a cualquier situación 
que no se desarrolle adecuadamente.

Según lo anteriormente expresado, se recomienda que los protagonis-
tas de la gestión universitaria, encaminen estrategias que les permita prose-
guir con un propósito determinado, se reúnan en grupo y dediquen algunas 
horas a conversar con toda franqueza, sobre todo cuanto resulta irritante 
de los demás miembros del grupo. Por su parte, el directivo debe estimular 
este tipo de discusiones francas entre las personas del equipo para que de-
sarrollen suficientemente la cohesión grupal. Esto los conducirá a una soli-
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daridad mayor que la que existía a comienzos de la vida del grupo, cuando 
sus miembros se conocían sólo superficialmente.

Aplicación de conocimiento ético 

Con respecto al proceso de definir las tareas y negociarlas entre los par-
ticipantes del equipo, deben considerarse aquellas habilidades ejercitadas 
para implementar una decisión en una situación de trabajo. Estas inclui-
rían todas las destrezas necesarias para realizar eficazmente las distintas 
tareas que componen un trabajo determinado; ello, a la vez, implicaría la 
ejecución de un proceso coherente, idóneo, dirigido al cumplimiento de los 
propósitos trazados previamente en la planeación universitaria.

En tal sentido, Winter (2015) “expone que se deben acordar criterios 
para la selección de ideas (…), ordenar prioridades (…) y realizar una dis-
cusión estructurada” (p. 27); por tanto, las pericias de una tarea eficaz dan 
como resultado un mínimo de errores y el logro del resultado deseado, lo 
cual, a la vez, impide la pérdida de tiempo innecesario en la ejecución de 
las actividades propias de los procesos universitarios.

Para ello, se deben escuchar y resumir opiniones después de que to-
dos hayan hablado, discutir las ideas conflictivas, comprobar que todos los 
miembros están de acuerdo con las decisiones tomadas, discutir y debatir 
ideas hasta alcanzar la decisión final. Lo anterior tendrá como resultado 
que el uso eficaz de estas habilidades se manifieste en un procedimiento 
racional que permita llegar a conclusiones exitosas.

Maxwell (2015) explica que los “equipos proveen múltiples perspec-
tivas sobre como satisfacer una necesidad o alcanzar una meta ya que in-
tentan diversas alternativas para cada situación” (p. 5). En tal sentido, la 
importancia de negociar entre los individuos radica en considerar los dife-
rentes recursos para hacer frente a un problema, acción en la cual se aprecia 
la eficacia y la amplitud de oportunidades que se plantean en el trabajo en 
equipo. Cuando se toman las decisiones que afectan al equipo, el liderazgo 
es compartido, pero es oportuno entender que, a veces, el líder en particular 
debe tomar una determinación que el equipo no puede decidir en casos de 
emergencia. Los resultados positivos y no la conformidad son los objetivos.

Con respecto a las aplicaciones de conocimiento en los equipos de tra-
bajo, Chiavenato (2015) señala que, dependiendo del nivel de administra-
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ción de los sujetos, las tareas son definidas en las organizaciones con mayor 
o menor complejidad; de allí la importancia de que se haya producido un 
capital intelectual consistente a través de su selección adecuada, lo cual re-
dundaría en provecho de la organización, toda vez que los procesos serían 
diseñados cada vez con un mayor alcance en cuanto al rendimiento y a la 
productividad universitarios.

De la misma manera, Koontz y Weihrich (2015) expresan que la defi-
nición de tareas en una organización debe abarcar todos aquellos procesos 
tendentes al cumplimiento de los objetivos sociales y lucrativos que se ha-
yan planteado. En tal sentido, se deben conformar equipos de trabajo que 
estén alineados por especialidad y perfil, con la finalidad de que las accio-
nes ejercitadas den el resultado que efectivamente deben dar; esto es apli-
cable a las instituciones universitarias en el sentido de que cada miembro 
del personal deberá atender a sus propios roles y funciones, para cumplir 
con el hecho universitario necesario en la actualidad.

Se hace preciso considerar que, en el ambiente universitario, si el estilo 
de liderazgo es autocrático, en los espacios de participación, los superviso-
res o directivos pueden tener las características de ordenar y decidir las ac-
ciones, limitando su rol hacia el intercambio de conocimientos entre áreas 
del trabajo de los demás, de esta forma, la toma de decisiones se centra en 
los directivos y la comunidad universitaria puede asumir el rol de recepto-
res pasivos en las decisiones tomadas.

Por lo tanto, la aplicación de conocimiento se puede dar de manera 
cerrada, a lo cual hace referencia Corona (2013), ya que la información que 
llega a las instituciones no se divulga, en vista de que los grupos cerrados 
manejan la información sin compartirla con el resto de los miembros de la 
comunidad universitaria, lo que genera así un clima de desinformación y 
confusión. 

Trabajo en equipo 

Desde un intercambio de conocimiento entre áreas del trabajo social 
desde la figuración investigativa, el trabajo en equipo es vital para el per-
feccionamiento de cualquier tipo de tarea. Los grupos pueden tener estilos 
de funcionamiento que faciliten u obstaculicen las aplicaciones del cono-
cimiento. Asimismo, los miembros reconocen el conflicto como normal en 
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la interacción humana y ven estas situaciones como una oportunidad para 
nuevas ideas y creatividad.

En tal sentido, tales miembros del personal trabajan para resolver el 
conflicto rápido y constructivamente; en consecuencia, el equipo asume 
que el conflicto es parte de su vida. Así lo refiere López (2015), quien afir-
ma que “relacionarse y colaborar no son actividades diferentes, sino que 
constituyen en realidad miradas diferentes sobre un mismo hecho: el traba-
jo conjunto de un grupo de personas para conseguir integración del equipo 
en procesos de formación grupal” (p. 68). Por lo tanto, relacionarse implica 
una voluntad personal.

Se considera, en tal sentido, que los miembros trabajan en un buen cli-
ma universitario, alentados a expresar abiertamente sus ideas, opiniones, 
desacuerdos y sentimientos. De la misma forma, ellos hacen un esfuerzo 
para entender el punto de vista del otro. Por consiguiente, como afirma 
López (2015), “se debe buscar el encuentro personal, el contacto directo, el 
espacio para la palabra y las Aplicaciones de conocimiento, en tal sentido, se 
debe crear espacio para conocerse, trabajar en equipo, intercambiar ideas y 
asumir responsabilidades” (p. 69), por lo cual los desafíos son bien recibidos, 
ya que practican unas Aplicaciones de conocimiento abiertas y honestas.

Es por esto que cuando se trabaja en equipo se reconoce a los demás 
como personas con quienes queremos y podemos compartir. Esta actividad, 
por ende, constituye al mismo tiempo una posibilidad para el desarrollo 
personal y grupal. En tal sentido, Castellano (2015) manifiesta “que los 
equipos eficaces tienden a tratar las necesidades técnicas y humanas como 
parte integral de su desarrollo” (p. 27). Así pues es importante la fraterni-
dad y la lealtad para que sus miembros sean genuinos y desarrollen una 
gran integración en sus actividades; por tanto, es una estrategia para la so-
ciabilización entre los miembros que tienen un sentido de propiedad por sus 
trabajos con respecto a la unidad, porque ellos tienen que cumplir objetivos 
en los que han ayudado a establecer.

Desde la perspectiva más general, la globalización, la apertura eco-
nómica, la competitividad son fenómenos nuevos a los que se tienen que 
enfrentar las instituciones. En la medida que la competitividad sea vista 
como un elemento fundamental en el éxito de toda institución, como señala 
Guedez (2006), los gerentes o líderes harán más esfuerzos para alcanzar 
altos niveles de productividad y eficiencia; para ello, deberán adaptar su 
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realidad cultural a todo tipo de cambios, en el aspecto social, económico 
y tecnológico, lo cual se verá reflejado en un marco de valores, creencias, 
ideas, sentimientos y voluntades de la comunidad empresarial.

A nivel mundial, se ha determinado que el poder económico real des-
cansa usualmente en las grandes instituciones de educación superior, las 
cuales, por la naturaleza de sus políticas y ejercicios económicos, así como 
la importancia de sus actividades productivas, usualmente ejercen presión 
significativa en la sociedad y gobiernan los mercados, pudiendo ejercer in-
clusive un condicionamiento en los propios gobiernos de las naciones.

Lo antes señalado ha conducido a considerar, de acuerdo con Fernández 
(2008), que si el poder está en las instituciones, entonces deben ser estas 
las que inicien acciones serias para resolver los problemas de desigualdades 
sociales y lleven a la práctica medidas para conseguir transformaciones de 
carácter social que permitan una mejora substancial de la calidad de vida. 
Ahora bien, esto debe ir acompasado con los esfuerzos que los gobiernos de 
los países deben implementar como movilizadores de proyectos sociales en 
colaboración con la sociedad civil.

En este sentido, a medida que ha evolucionado el desarrollo indus-
trial, contradictoriamente se ha incrementado la pobreza, lo cual ha creado, 
según el criterio de Sherman (2009), severos problemas de desigualdad 
social, provocada por la actividad económica. Como consecuencia, se ha 
derivado la creación de normas jurídicas, así como programas de educación 
universitaria, enfocados en responder al mayor compromiso asumido por 
el sector empresarial para resolver la ciencia, la tecnología y la innovación, 
situación que han impulsado las mismas ciencia, tecnología e innovación. 

Derivado de lo anterior, en los últimos años, diferentes iniciativas mun-
diales han surgido y han impulsado la incorporación de la ciencia, la tec-
nología y la innovación como estrategia en las instituciones. Con tal fin, 
diferentes instituciones de educación superior, formadas por multitud de 
Estados, han desarrollado proyectos para promover y fomentar el compor-
tamiento socialmente enfocado en el conocimiento de las instituciones de 
educación superior, entre ellas, las Naciones Unidas, la Organización Inter-
nacional del Trabajo, entre otras similares.

Esta ciencia, esta tecnología y esta innovación hacen referencia, según 
Ackoff (2007), al conjunto de obligaciones y compromisos, legales y éticos 
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que asumen las instituciones de educación superior para minimizar o con-
tribuir a eliminar el impacto que la actividad de las instituciones produce en 
el ámbito social, laboral y de derechos humanos; y más aún, si estas, como 
es el caso de las instituciones de educación superior, velan por el bienestar 
general de la sociedad.

García y Dolan (2009) explican que toda institución generadora de 
puestos de trabajos directos e indirectos es una fuente de riqueza social, 
más allá de los beneficios que deriven sus productos y servicios a los usua-
rios, a la propia empresa y a sus accionistas. Dado que la empresa, sus 
propietarios y otros partícipes dependen de la sociedad donde operan, en 
cuanto a su existencia y prosperidad, tienen en consecuencia, respecto a 
ella, importantes obligaciones frente a los principales grupos de interés con 
los cuales se relacionan, incluyendo trabajadores, clientes, proveedores y la 
sociedad en general.
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FIGURACIÓN INVESTIGATIVA IV

Enfoque tecnológico para el mejoramiento de 
la calidad en el proceso de desarrollo científico

Introducción 

En un equipo, los miembros reconocen su interdependencia y entienden 
que ambos, los objetivos personales y los del equipo, son cumplidos me-
jor mediante el soporte mutuo. Los miembros asumen una responsabilidad 
como individuos y como parte del colectivo que integran. El producto o 
servicio, por su parte, se obtiene exclusivamente como fruto del trabajo 
colectivo e interdependiente, al tener la necesidad mutua de compartir ha-
bilidades y recursos.

En tal sentido, Tissen (2015) expresa “que los grados de interdependen-
cia pueden variar en los equipos o dentro de algunos equipos, dependiendo 
de las circunstancias” (p. 160); lo que importa es la relación de confianza, 
no forzosamente de amistad. En el mismo orden de ideas, este teórico expo-
ne que, para gestionar la administración de los profesionales inteligentes, la 
organización debe definir sus funciones, a lo que él denomina “doble hélice 
del trabajo en equipo”

De acuerdo con este autor,se trata de una doble espiral que muestra las 
diferentes funciones de los profesionales inteligentes en procesos estratégi-
cos (que son los que trata la compañía como un todo), procesos funcionales 
(que tratan los servicios y productos de la compañía) y como un individuo 
(que son los factores que potencian el valor del profesional inteligente me-
diante el desarrollo personal y profesional). (p. 162)

En tal sentido, la administración colaborativa se caracteriza por la inter-
dependencia positiva entre las personas participantes de un equipo, quienes 
son responsables tanto de su propio administración, como de la administra-
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ción del equipo en general; De tal manera que los miembros se necesitan 
unos a otros y cada estudiante aprende de los demás compañeros con los 
que interactúa día a día. En consecuencia, Maxwell (2015) formula que los 
líderes deben tomar el control de “asegurarse que todos en el equipo estén 
creciendo y mejorando” (p. 174). Tener en cuenta estos elementos puede 
ser de gran utilidad para pensar actividades tendentes a promover un ver-
dadero trabajo en equipo en el que la totalidad sea mucho más que la suma 
de las partes; una confianza que les permite delegar en la competencia del 
compañero y parcelar su trabajo sabiendo que el otro cumplirá su parte.

Sobre este asunto, cuando no funciona la integración del equipo en 
los procesos de formación grupal dentro de una institución universitaria, 
se puede observar que se presenta generalmente un inconveniente ante las 
dificultades. La principal reacción es la búsqueda de responsables, lo cual 
provoca que los miembros del grupo terminen culpándose unos a otros; por 
otra parte, se manifiesta poco sentido de pertenencia, debido a que no se in-
volucran los diferentes estamentos en los procesos institucionales y se pro-
ducen altos niveles de frustración, lo cual deja en el ambiente la sensación 
de que las instituciones universitarias, por su naturaleza, pertenecen a toda 
la comunidad, pero que, en realidad, carecen completamente de personas 
que se preocupen por ellas.

Tras este panorama, la forma como funciona la mecánica de trabajo en 
una institución disfuncional convierte la integración del equipo en procesos 
de formación grupal deficientes, tal como lo expone Chiavenato (2015), 
pues produce en las personas altos niveles de irritabilidad, lo cual las lleva 
a asumir defensivas. En el planteamiento de esta autora, esta deficiencia 
deriva de la falta de integración, de las dificultades en la aplicación de co-
nocimiento, de la carencia de apoyo necesario para el cumplimiento de los 
planes y programas articulados y orientados al rendimiento y a la producti-
vidad universitaria.

Finalmente, Koontz y Weihrich (2015) advierten que la relación entre 
distintos departamentos en las organizaciones viene dado, no solo por la 
integración de los equipos de trabajo en razón de la empatía, la afectividad 
y el apoyo necesarios, sino en razón de la administración y la habilidad 
que tengan las personas en la ejecución de su labor; es decir, de acuerdo al 
grado de especialidad que tenga una persona en su puesto de trabajo, esta 
deberá, por un lado, reportar a otros cargos y otros departamentos o, por 
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otro, a él deberán rendirle cuentas otros sujetos miembros del personal, con 
la finalidad de producir procesos de funcionamiento en la organización. 

Ante esta realidad, el equipo gerencial universitario, por ejemplo, debe 
mejorar los procesos de relación interpersonal, los cuales se deben basar en 
las distintas habilidades que se emplean cuando se trabaja con otros. Algu-
nas de estas habilidades incluyen, entre otras: escuchar a los demás, apoyar 
sus esfuerzos para que todo salga bien, discrepar cuando sea necesario; de 
tal manera que se promueva una actitud creativa más que defensiva. El uso 
eficaz de estas habilidades da como resultado una mayor cohesión grupal.

Compromiso con el aprendizaje desde un enfoque tecnológico 

El entorno es un elemento fundamental en el marco de las organizacio-
nes universitarias, considerando que estas deben estar ubicadas en espacios 
adecuados y con las condiciones necesarias para desarrollar positivamente 
el trabajo exigido (Chiavenato, 2015). Sin embargo, alrededor de estos es-
pacios se van formando organizaciones que, en muchos casos, nada tienen 
que ver con el objetivo universitario de las instituciones.

De este modo, el ambiente va a ser una constante en la dinámica puesto 
que es donde se desarrollan todas las actividades, buscando intensificar las 
relaciones con el espacio, lo que de él se pueda aprovechar es una oportuni-
dad para fortalecer los objetivos de la institución, tanto es así que los geren-
tes insisten en interactuar con las fuerzas vivas y generales de la comunidad 
para establecer relaciones productivas para la organización; no obstante, es 
fundamental conocer a profundidad bajo qué entorno se está trabajando y 
qué repercusiones puede generar.

Así lo expresan Cummings y Worley (2015), quienes manifiestan que 
el ambiente puede caracterizarse por varias dimensiones que describen el 
contexto de la compañía e influyen en sus respuestas. Un punto de vista 
lo considera un flujo de información e indica que las compañías necesitan 
procesar información para saber cómo relacionarse con el ambiente. 

La dimensión principal que incide en el procesamiento es la incerti-
dumbre de la información, es decir, hasta qué punto la información ambien-
tal es ambigua. Las compañías tratan de eliminar la incertidumbre, a fin de 
saber cómo relacionarse con el ambiente sin problemas. En otras palabras, 
según Landaeta (2015), conceptualizar el ambiente universitario desde la 
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perspectiva de otras disciplinas enriquece y hace más complejas las inter-
pretaciones, aporta nuevas tendencias de análisis para el tratamiento del 
tema de estudio y, sobre todo, ofrece aspectos conceptuales con los cuales se 
pueden comprender mejor el fenómeno recreativo y así poder intervenirlos 
con mayor pertinencia. En mi opinión, el autores referidos mencionan que 
hay dos tipos de relación del ambiente con el comportamiento humano: 
una relación en la que prácticamente el ambiente determina todas las clases 
de comportamiento.

Medición del conocimiento en el proceso de desarrollo científico 

Estos roles de medición del conocimiento, propios de las funciones del 
trabajo en equipo, hacen referencia a las habilidades que se pueden llevar 
a cabo haciendo uso de los recursos, la planificación y los proyectos a la 
acción; en este sentido, son ejercitados por personas que agilizan las ac-
tividades y estrategias, capaces de innovar en circunstancias adversas. De 
ahí radica la importancia de estos roles dentro del equipo de trabajo. En 
este sentido, Mapacal (2015) expresa que los trabajos en equipo “permiten 
utilizar al máximo las fuerzas laborales dentro de la organización” (p. 15). 

En el dinamismo de una organización, estos roles actúan como el com-
bustible para accionar la maquinaria de su organización, incluso cuando se 
encuentran bajo presión. Tienen coraje e iniciativa para superar las trabas 
que se presenten. En el mismo orden de ideas, Davenport y Prusak (2015) 
afirman que “una de las razones por las que la administración es valiosa es 
porque esta acerca a la acción” (p.7); en consecuencia, un equipo puede 
hacer uso de este para adoptar decisiones sensatas sobre estrategias para 
planificar y saber qué es lo que realmente funciona y que es lo que no lo 
hace; en este orden de ideas, Davenport y Prusak opinan que de aquí “radi-
ca la verdad práctica” (p. 9), así pues, el equipo debe evaluar sus recursos 
mediante las decisiones o medidas a las que los conduce.

Sobre el mismo particular, Magni (2015) expresa que la habilidad del 
integrante de las universidades, entre los cuales también deben contarse los 
supervisores universitarios, es la de percibir la realidad productiva áulica 
tal cual se presenta, del mismo modo que la institucional y la del medio 
sociocultural. Es decir, captar con la mayor justeza cada uno de los factores 
que intervienen, de modo directo o indirecto, en su verdadero valor, sin 
equivocar ninguno de los coeficientes intervinientes, que escalonan con dis-
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tinta importancia las formas principales y las formas secundarias del hecho 
universitario.

Magni (2015) expresa que la captación de la realidad académica en su 
totalidad, el análisis con criterio universitario y la comprensión con espíritu 
objetivo y real le permitirá al integrante de las universidades operar en ella 
con eficiencia y eficacia; situación en la que se observa su rol de medición 
del conocimiento. Por otra parte, Bolseguí y Salcedo (2015) afirman que 
en los entornos universitarios actuales se requiere identificar el rol de la 
investigación acción en el desempeño del equipo gerencial universitario, 
en el cual debe incluirse tanto al supervisor universitario como su práctica 
productiva en el contexto de la construcción de la reforma curricular.
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FIGURACIÓN INVESTIGATIVA V 

Estrategias para el mejoramiento por parte de los 
egresados del programa de Trabajo Social de la 
Universidad de La Guajira desde el desarrollo de 
competencias conceptuales

Introducción

Este enfoque también producido por Habermas (1929) se ubica dentro de 
las nuevas tendencias de desarrollo curricular que preconizan la definición 
de un nuevo perfil de formación para el estudiante y para el integrante de 
las universidades, basado en los principios del nuevo humanismo, el currí-
culo por procesos y el interés emancipador señalado por el autor referido, 
en oposición a las tendencias positivistas y conductistas del currículo que 
propician la existencia de una dicotomía entre docencia e investigación.

Al respecto, es conocido que las instituciones de educación universita-
ria se consideran comunidades de personas que trabajan con un objetivo 
común y están fundamentadas en relaciones sociales y productivas que son 
determinadas, en gran medida, por la estructura organizativa, su cultura 
empresarial y el estilo de liderazgo. Entendiendo las consideraciones ex-
puestas a lo largo de la explicación, Donnelly (2008), afirma que “el geren-
te deberá poseer los conocimientos y las destrezas para ejecutar aquellas 
funciones que le permitan administrar y proporcionar inteligencia social” 
(p. 20). Este tiene que entender cuál es su rol y qué es lo que está adminis-
trando. En este sentido, el estilo de liderazgo del gerente en una empresa 
de servicios influye directamente en la calidad y eficacia de su organización. 
Para una empresa, contar con individuos satisfechos, contentos, compro-
metidos y encargados de generar un excelente clima laboral es de suma 
importancia.

Por tal razón, la incorporación de nuevo personal en las instituciones de 
educación superior modernas no puede quedar al margen de las tendencias 
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organizacionales actuales y debe adecuarse a estas tendencias, para que se 
conozca emocionalmente a los futuros empleados de una compañía. Antes, 
los gerentes de Recursos Humanos buscaban personas con sólida formación 
intelectual, por eso, la historia curricular de los aspirantes se limitaba sólo a 
reseñar los datos personales (nombre, edad, sexo, etc.), su nivel de estudios 
y su experiencia en cargos previos. Más recientemente, lo que se busca, más 
que superdotados, son personas con cualidades humanas excepcionales.

Claro está que el nivel de conocimientos específicos para algunas tareas 
es un factor importante cuando se selecciona personal, pero es innegable 
que cada vez más instituciones de educación superior desean conocer ese 
lado “humano” de sus futuros empleados. Partiendo de los supuestos an-
teriores, el trabajador es un ser biopsicosocial que vive las veinte y cuatro 
horas del día intercambiando con el medio ambiente; por ello, debe verse 
en forma integral en la familia y en la organización, como un elemento muy 
importante del medio ambiente en el cual se desenvuelve.

Dentro de este marco, la inteligencia social, según Becker (2008), in-
cluye múltiples factores: la satisfacción con el trabajo ejecutado, las posi-
bilidades de tener futuro en la organización, los reconocimientos de los 
resultados alcanzados, el salario percibido, los beneficios alcanzados, las 
relaciones humanas con el grupo, la organización, el ambiente psicológico 
y físico del trabajo, la libertad y responsabilidad de decidir, etc. 

Por su parte, el Estado colombiano ha venido realizando esfuerzos para 
crear normas, instituciones de educación superior y mecanismos que per-
mitan proteger a la masa trabajadora; sin embargo, el problema de la viola-
ción a los derechos laborales de los trabajadores continúa, por lo cual tam-
bién afecta el tema de la ciencia, la tecnología y la innovación, y por tanto 
los cambios estructurales necesarios para generar una nueva cultura en 
materia laboral, centrada en el carácter humano y social del trabajo, para 
equipararse con las legislaciones internacionales y de la subregión andina.

En ese contexto, actualmente, desde la perspectiva empresarial, se le 
está dando relevancia a la ciencia, la tecnología y la innovación como un 
enfoque de contribución y obtención de beneficios en todos los sentidos, 
por cuanto es indiscutible la necesidad inexorable de ganar en bien de la 
humanidad. Olivar (2008) expone cómo, ante esta realidad, parece nece-
saria la asunción de un compromiso por parte del empresariado, el cual 
induzca al mismo a equilibrar la consecución de los objetivos económicos 
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tradicionales y la contribución a la mejora del bienestar social de cada uno 
de los empleados de la organización.

Estrategias para el mejoramiento investigativo 

Según Duro (2015), existen casi tantas definiciones de las estrategias 
para el mejoramiento investigativo como personas que han tratado de defi-
nir el concepto, por lo cual es evidente que se inserta el tema de las estra-
tegias para el mejoramiento investigativo. Por su parte, Davis y Newstron 
(2015) exponen que la estrategia para el mejoramiento investigativo en 
general no es más que el proceso de dirigir las actividades laborales de los 
miembros de un grupo y de influir en ellas. Ahora bien, la estrategia para el 
mejoramiento investigativo involucra a otras personas, como a los emplea-
dos o a los seguidores.

Por otra parte, Chiavenato (2015) destaca lo siguiente: “Estrategias 
para el mejoramiento investigativo es la influencia interpersonal ejercida 
en una situación, dirigida a través del proceso de comunicación humana a 
la consecución de uno o diversos objetivos específicos” (p. 563). Entonces, 
cabe señalar que, aunque las estrategias para el mejoramiento investigativo 
guardan una gran relación con las actividades administrativas y el primero 
es muy importante para la segunda, el concepto de estrategias para el me-
joramiento investigativo no es igual al de administración. 

Al respecto, Warren (1996, citado por Chiavenato, 2015), al escribir 
sobre las estrategias para el mejoramiento investigativo, a efecto de exage-
rar la diferencia, ha dicho que la mayor parte de las organizaciones están 
sobre administradas. Esto quiere decir que resulta común observar en di-
versos centros laborales una mujer que quizás sea una gerente eficaz (ad-
ministradora), justa y organizada, pero carente de las habilidades de estas 
estrategias para motivar. Otras personas tal vez sean lideresas eficaces, pero 
carentes de las habilidades administrativas para canalizar la energía que 
desatan en otros.

Frente a los desafíos del compromiso dinámico del mundo actual de las 
organizaciones, muchas de estas están apreciando más a las gerentes que 
también tiene habilidades de lideresas. En este contexto, Madrigal (2013) 
define las estrategias para el mejoramiento investigativo “como el proceso 
de influencia en el que algunas organizaciones, mediante sus actos, facilitan 
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el movimiento de un grupo hacia una meta común o compartida” (p. 45). 
No obstante, es preciso que el líder aprenda a autodirigirse. 

Por consiguiente, en mi opinión, las estrategias para el mejoramiento 
investigativo, en lo concerniente a temáticas de recursos humanos, es aquel 
proceso mediante el cual sistemáticamente una mujer ejerce más influencia 
que otros en el desarrollo de las funciones grupales que se establecen den-
tro de una organización, lo cual le permite asumir las riendas administrati-
vas de diversos espacios.

Proceso de estrategias para el mejoramiento investigativo 

Por la envergadura de su posición, el gerente, conocedor de su capaci-
dad de aplicar estrategias para el mejoramiento investigativo en sus subor-
dinados y en todas aquellas personas que trabajan en la universidad, debe 
tener presente con qué tipo de estrategias para el mejoramiento investigati-
vo ejerce su actividad directiva. Al respecto, O’Leary (2014) dice que “según 
el grupo al que haya que liderar, un líder con éxito se puede ceñir estricta-
mente a las reglas de un tipo de estrategias para el mejoramiento investiga-
tivo o combinar aspectos correspondientes a diferentes estilos” (p. 61); en 
tal sentido, los estilos de estrategias para el mejoramiento investigativo que 
ejerza el gerente deben trascender al personal a su cargo, teniendo cuidado 
en ser originales y creativos, en procura de alcanzar buenas estrategias para 
aumentar las ventas.

A medida que cambian las condiciones y las personas que cambian los 
estilos de estrategias para el mejoramiento investigativo, según Davis y 
Newstrom (2015), “los estilos de estrategias para el mejoramiento investi-
gativo son modelos totales de filosofía, habilidad, rasgos y actitudes de un 
líder, que se muestran en su comportamiento” (p. 561). De acuerdo con lo 
planteado, estos dos autores señalan que el estilo de estrategias para el me-
joramiento investigativo se refiere al patrón de conducta de un líder, según 
como lo perciben los demás. 

Según Boggino (2014), la interacción social en el proceso de investi-
gación y desarrollo favorece la construcción del concepto de equilibrio en 
el ser humano. Este autor plantea que la interacción social cumple su rol 
afianzando los conocimientos y las relaciones con los individuos, así como 
favoreciendo el proceso de compromiso colectivo en el tránsito de la inves-
tigación. En este orden de ideas, se concluye que la interacción social con-
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tribuye con la interacción en la negociación de alternativas para disminuir 
la resistencia al cambio a través de ciertos elementos. La comunicación, 
por ejemplo, se debe utilizar para designar el carácter específico de las 
relaciones. Es decir, se debe desarrollar un adecuado sistema de comuni-
cación que permita lograr unas buenas relaciones gerenciales. Chiavenato 
(2015) define la comunicación como “el intercambio de información entre 
los individuos; por tanto, constituye uno de los pilares fundamentales de la 
experiencia humana y la organización social” (p. 162).

El establecimiento de una estructura global para lograr las metas y el de-
sarrollo de una jerarquización amplia de planes para integrar y coordinar las 
actividades es, en palabras de Davis y Newstron (2015), lo más importante 
dentro de los procesos estratégicos, lo cual consiste en realizar todas aque-
llas actividades administrativas y gerenciales que se relacionan con el hecho 
de prepararse para el futuro. Las tareas específicas incluyen la realización de 
pronósticos, el establecimiento de objetivos a corto, mediano y largo plazo, 
diseñar estructuras alternativas, elaborar políticas y fijar metas factibles. 

De lo planteado anteriormente se puede inferir que planear significa 
prever los hechos, anticiparse a ellos, de manera continua, porque el trans-
curso del tiempo exige tanto los procesos estratégicos como el desarrollo 
de nuevos planes, lo cual provoca la formulación de nuevas estructuras 
alternativas y promueve el análisis y la elección de aquellas más viables. Los 
procesos estratégicos son esenciales para activar y ejecutar con éxito cual-
quier estructura, ya que las actividades para organizar, motivar, integrar al 
personal y efectuar los debidos controles dependen de un eficiente proceso 
estratégico. Ahora bien, la estructura global de una organización, que suele 
establecer la administración superior directiva, bosqueja las metas de la or-
ganización y los medios necesarios para alcanzarla. Para Sallenave (2014), 
la esencia de la noción de estructura es alcanzar el punto decisivo, gracias 
a la libertad de acción obtenida por una buena economía de fuerzas, lo que 
se traduce en alcanzar los objetivos al menor costo.

Según Thompson y Strickland (2015), la estructura de una organiza-
ción es el plan de acción que posee la dirección de la institución para po-
sicionarse en la arena de su mercado, competir con éxito, satisfacer a los 
clientes y lograr un buen desempeño del negocio. Asimismo, Serna (2014) 
plantea que las estructuras son acciones a realizar para mantener y soportar 
el logro de los objetivos, tanto de toda la organización en general, como de 
cada área en específica; son el cómo lograr y hacer realidad cada objetivo. 
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Toda estructura en general debe estar integrada, en su contexto, por los 
objetivos de la acción institucional claramente definidos (atributos, escalas 
de medida, normas, horizonte temporal…), el plan de acción a niveles total 
y divisional de la institución, programas funcionales que describen y miden 
las consecuencias del plan para cada una de las funciones de la institución 
(mercadeo, personal, finanzas, producción…), los recursos requeridos para 
llevar a cabo los programas y, finalmente, un patrón de decisiones coheren-
te, unificado e integrador. 

En vista de lo anterior, se observa que procesos estratégicos y estructu-
ras están ligadas indisolublemente, pues tanto el uno como el otro designan 
una secuencia de acciones ordenadas en el tiempo, de tal forma que se 
pueda alcanzar uno o varios objetivos. Esto permite considerar las distintas 
definiciones en cuanto al mejoramiento por parte de los egresados del pro-
grama de trabajo social de la Universidad de La Guajira compete, tomando 
como referencia este autor, el cual establece lo siguiente: Goodstein (2015) 
define el mejoramiento por parte de los egresados del programa de trabajo 
social de la Universidad de La Guajira como el proceso por el cual los direc-
tivos de una organización prevén el futuro y desarrollan procedimientos y 
operaciones.

Desarrollo de un plan de mejoramiento 

El desarrollo de un plan de mejoramiento por parte de los egresados 
del programa de Trabajo Social de la Universidad de La Guajira exige a la 
organización ciertos sacrificios y esfuerzos extras con la finalidad de no in-
terrumpir la buena marcha y funcionamiento tanto de las áreas operativas 
como de las administrativas en general. El éxito del plan de mejoramiento 
por parte de los egresados de este programa involucra una serie de recursos 
tanto humanos como financieros, que deben ser orientados hacia la conse-
cución de los logros. Se deben resolver un sin número de preguntas y tomar 
decisiones muy importantes para el éxito o fracaso final de todo el proceso 
de planeación. 

Dentro de los parámetros conceptuales, Davis y Newstron (2015) indi-
ca que el punto de partida lógico es identificar la misión, los objetivos y las 
estructuras actuales formuladas originalmente, porque la situación y condi-
ción presentes de una institución pueden excluir ciertas estructuras resul-
tantes de la posterior formulación e, incluso, pueden dictar un curso con-
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creto de acción. Toda organización cuenta con una misión, unos objetivos 
y ciertas estructuras, aun cuando la preparación, redacción y transmisión 
de esos elementos no haya sido diseñada de manera consciente o científi-
camente. Para Thompson (2015), la creación de un plan de mejoramiento 
por parte de los egresados del programa de Trabajo Social no es más que 
administrar una institución estratégicamente.

Debido a esto, es necesario desarrollar una visión estratégica de lo que 
será y hacia dónde va la organización; determinar objetivos, es decir, con-
vertir la visión estratégica en resultados, crear una estructura con el fin de 
lograr los resultados deseados, poner en práctica y ejecutar la estructura 
elegida, y finalmente, evaluar el desempeño e iniciar ajustes correctivos 
tanto en la visión, como en la dirección a largo plazo, los objetivos, las 
estructuras o la puesta en práctica, en vista de la experiencia real, de las 
condiciones cambiantes, de las nuevas ideas y de las nuevas oportunidades. 

Beneficios del mejoramiento 

En opinión de Davis y Newstron (2015), el mejoramiento por parte de 
los egresados del programa de Trabajo Social de la Universidad de La Guajira 
permite a la organización tomar parte activa, en lugar de reactiva, para la 
conformación de su futuro. La organización puede emprender actividades e 
influir en ellas y no ser solo espectadora, lo cual permitiría controlar su futuro. 
Uno de los mayores beneficios del mejoramiento por parte de estos egresados 
consiste en proporcionar a la organización mejores estructuras orientadas al 
empleo de un enfoque sistemático, lógico y racional para elegirlas. 

Sin embargo, ciertas investigaciones han demostrado que la contribu-
ción más importante que el mejoramiento por parte de los egresados está 
en el proceso y no en la decisión o el documento que resulte. Una de las 
metas centrales del proceso de mejoramiento por parte de ellos es lograr 
que todos los líderes de la organización lo comprendan y se comprometan 
con él. De igual manera, es muy importante involucrar a los empleados en 
cuanto a los nexos existentes entre su compensación personal y el desem-
peño educativo. La participación es clave para conseguir el compromiso con 
los cambios que se requieren. 

Al planificar sistemáticamente, las instituciones se preparan para las 
fluctuaciones futuras de su ambiente externo e interno, tomando decisio-
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nes más informadas, y se anticipan muy bien las consecuencias a corto y 
a largo plazo. Los beneficios del mejoramiento por parte de los egresados 
del programa de Trabajo Social son muy importantes para el mejoramiento 
continuo de una institución, ya que, según cómo se sientan satisfechos los 
clientes, estos demuestran lealtad hacia los productos y servicios que la 
institución les ofrece. Kotler y Armstrong (2015) explican cómo es el pro-
ceso de beneficios del mejoramiento aplicado al caso de los egresados, un 
componente importante para medir el nivel de beneficios; los beneficios del 
mejoramiento por parte de los egresados del programa de Trabajo Social 
“dependen” del desempeño que se percibe en un producto, en cuanto a la 
entrega de valor, en relación con las expectativas de la sociedad. 

Si el desempeño coincide con las expectativas, el comprador queda-
rá encantado” (p. 10). Siguiendo la misma idea, Ramírez (2014) sostiene 
que es “el resultado de las impresiones recibidas a lo largo del uso de un 
producto a de la prestación de un servicio, menos las expectativas que lo 
llevó a contactar el producto o a contactar el servicio” (p. 92). Asimismo, 
Lehmann y Winer (2014) explican que los beneficios del cliente son “uno de 
los requisitos de la lealtad de un cliente, es mucho más probable que si está 
satisfecho vuelva a comprar, y sea leal, que aquel no satisfecho” (p. 427).

Dentro del mejoramiento por parte de los egresados, los procesos estra-
tégicos se pueden definir partiendo de diferentes interpretaciones teóricas; 
entre esas, Sánchez (2014) considera los procesos estratégicos son una no-
ción económica que se aplica a toda acción económica en la que se movili-
zan medios materiales, humanos y financieros, con el fin de obtener ciertos 
resultados. En la literatura económica, aunque el término se utiliza de for-
ma muy diversa y son muchas aproximaciones doctrinales que inciden en 
una u otra faceta de la misma, en sentido general, se denomina “procesos 
estratégicos” a la medida del rendimiento que en un determinado periodo 
de tiempo producen los capitales utilizados en el mismo.

Por otra parte, Aguirre, Prieto y Escamilla (2014) consideran los pro-
cesos estratégicos como un objetivo económico a corto plazo que las insti-
tuciones deben alcanzar, relacionado con la obtención de un beneficiario 
necesario para el buen desarrollo de la institución. Esto quiere decir que los 
procesos estratégicos son una de las metas que se traza la institución para 
determinar el rendimiento de lo invertido al realizar una serie de acciones 
en un periodo de tiempo determinado; además que permite la toma de de-
cisiones que toma la administración en la institución.
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Dentro de este orden de ideas, Guajardo (2015) comenta que los indi-
cadores referentes a los procesos estratégicos tratan de evaluar la cantidad 
de utilidades obtenidas con respecto a la inversión que las originó, ya sea 
considerando en su cálculo el activo total o el capital contable. Para Gitman 
(2015), el margen de utilidad bruta mide el porcentaje de cada unidad 
monetaria de ventas, después que la institución ha pagado todos sus pro-
ductos. Cuanto más alto es el margen de utilidad bruta, es decir, cuanto más 
bajo es el costo relativo del costo de ventas, es mejor. 

Objetivos del mejoramiento 

Estos pueden definirse como una unidad de medida que permite el 
seguimiento y evaluación periódica de las variables clave de una organiza-
ción, mediante su comparación en el tiempo con los correspondientes refe-
rentes externos e internos. Además, se pueden señalar dos objetivos básicos 
del control de gestión: en primer lugar, un objetivo descriptivo, que consiste 
en la aportación de información sobre el estado real de una actuación o pro-
grama, y, a su vez, en segundo lugar, un objetivo valorativo que consiste en 
añadir a dicha información un juicio de valor lo más objetivo posible, sobre 
si el desempeño en dicho programa está siendo o no el adecuado. 

En este mismo orden de ideas, Guajardo (2015)plantea que si bien los 
objetivos pueden agruparse en función de sus diferentes características de 
multitud de formas, para el caso particular de la presente investigación se 
tomarán como referentes los objetivos desde las perspectivas de la economía 
(eficiencia y eficacia), ya que estos posibilitan un control selectivo de la in-
formación clave y de su evolución en el ente que pretende evaluar su gestión. 

Según Jaramillo (2015), todas las actividades pueden medirse con pa-
rámetros que, enfocados hacia la toma de decisiones, son señales para mo-
nitorear la gestión. De esta forma, se asegura que las actividades vayan en 
el sentido correcto y permiten evaluar los resultados de una gestión frente a 
sus objetivos, metas y responsabilidades. Estas señales son conocidas como 
indicadores de gestión. Un indicador de gestión es la expresión cuantitativa 
del comportamiento y desempeño de un proceso, cuya magnitud, al ser 
comparada con algún nivel de referencia, puede estar señalando una des-
viación sobre la cual se toman acciones correctivas o preventivas según el 
caso. Para trabajar con estos objetivos, debe establecerse todo un sistema 
que vaya desde la correcta comprensión del hecho o de las características, 
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hasta la de toma de decisiones acertadas para mantener, mejorar e innovar 
el proceso del cual dan cuenta.

Igualmente, según Jaramillo (2015), el concepto de indicadores de ges-
tión remonta su éxito al desarrollo de la filosofía de calidad total, creada en 
los Estados Unidos y aplicada acertadamente en Japón. Al principio, su utili-
zación fue orientada más como herramienta de control de los procesos ope-
rativos que apoyaran la toma de decisiones como instrumentos de gestión. 
En consecuencia, establecer un sistema de objetivos de indicadores debe 
involucrar tanto los procesos operativos como los administrativos en una 
organización y derivarse de acuerdos de desempeño basados en la misión y 
los objetivos de mejoramiento por parte de los egresados en cuestión. Según 
Munch y García (2014), un indicador es una medida de la condición de un 
proceso o evento en un momento determinado. Los indicadores en conjunto 
pueden proporcionar un panorama de la situación de un proceso, de un ne-
gocio, de la salud de un enfermo o de las ventas de una organización. 

Empleándolos en forma oportuna y actualizada, los objetivos permiten 
tener control adecuado sobre una situación dada; la principal razón de su 
importancia radica en que es posible predecir y actuar con base en las ten-
dencias positivas o negativas observadas en su desempeño global. Asimis-
mo, Fleitman (2014) señala que los objetivos son una forma clave de retro-
alimentar un proceso, monitorear el avance o la ejecución de un proyecto 
y de los planes de mejoramiento por parte de los egresados, entre otros. Y 
son más importantes todavía, si su tiempo de respuesta es inmediato o muy 
corto, ya que de esta manera las acciones correctivas son realizadas sin de-
mora y en forma oportuna. 

Una visión del liderazgo desde el mejoramiento 

Respecto a este objetivo de control, se dice que los líderes establecen la 
unidad de propósito y la orientación de la organización, por lo que deben 
crear un ambiente interno en donde el personal se involucre totalmente en 
el logro de los objetivos educativos. Esta creación de unidad de propósito 
tomada en cuenta por el líder, en la parte de calidad, se traduce en esta-
blecer directrices y crear la visión de centrarse en los clientes, Lo cual debe 
ser acompañado por la creación de estructuras, sistemas y métodos, para 
mejorar la competitividad, estimular la innovación y generar conocimiento. 
Con estas acciones, refuerzan los valores y las expectativas, a la vez que 
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construyen el liderazgo, el compromiso y las iniciativas a través de toda la 
organización para lograr su efectividad. 

Para Pillou (2015), el objetivo de este principio es asegurar que se to-
men en cuenta las necesidades de todos los participantes al momento de 
definir y formalizar una visión clara para el futuro de la organización que 
permita establecer objetivos que satisfagan a todos. Deben crearse valores 
compartidos, de manera que se puedan reemplazar los posibles temores por 
una relación de confianza. Asimismo, León (2014) expone que, respecto al 
liderazgo, es vital lograr establecer la unión del personal que conforma a la 
organización y darle la dirección necesaria para lograr sus objetivos. 

Los líderes son las personas capaces de dirigir e involucrar al personal 
de una organización hacia el logro de los objetivos y las metas definidos. 
Generar un ambiente de trabajo apropiado, en el cual el personal se sienta 
a gusto, formando parte fundamental de él para el logro de un determinado 
resultado, no es tarea sencilla, como no lo es tampoco encontrar organiza-
ciones en donde el personal esté comprometido con los objetivos de estas 
(en ocasiones, ni se conocen). Sin embargo, la razón principal de esto no 
se debe precisamente a que el personal no lo desee; más bien, se debe a 
la falta de dirección y, más aún, a la ausencia de un liderazgo eficaz que 
los oriente e involucre totalmente en la consecución de los objetivos de la 
organización. 

Por lo anterior, es necesario buscar y encontrar líderes internos que 
comprendan y hagan suyos los objetivos de la organización y del sistema 
de gestión de la calidad, de tal manera que, al hacer uso de sus habilida-
des y con su ejemplo, transmitan de forma clara esos objetivos al personal 
con el que tengan relación, Lo cual resultará en que ese personal también 
haga suyos esos objetivos participando animosamente en lograrlos. A tra-
vés del liderazgo, una organización puede adaptarse más fácilmente a los 
cambios generados desde afuera de ésta, lo cual también genera confianza 
en relación con su futuro, mejora las relaciones y la comunicación entre los 
diversos niveles de la institución, da más independencia y seguridad en sí 
mismo al personal, entre otros, lo cual se traduce en el establecimiento de 
estructuras para el logro de objetivos y metas cada vez más ambiciosos y la 
reducción en la rotación del personal. 

De esto se infiere que un liderazgo humanista debe caracterizarse por 
promover el comportamiento en cuanto a valores de naturaleza humana, 
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como son el respeto, el compromiso, el espíritu de equipo, la actitud de 
servicio, entre otros. Por lo tanto, se requiere de un estilo de liderazgo pro-
fundamente comprometido con la calidad de la organización, la energía, la 
capacidad de energizar a los demás con respecto a la visión de la organi-
zación y a los resultados que busca, con una idea clara de lo que se quiere, 
con la capacidad de comunicación y contagio, con el trabajo en equipo, el 
involucramiento, el ejemplo, entre otros tantos como facilitar, guiar, facul-
tar y desarrollar el potencial de la gente.

La mejora continua del desempeño global de la organización debe ser 
un objetivo permanente de la gestión de control, según Gutiérrez (2014, p. 
77) este principio es claro y contundente: “la mejora debe ser global y per-
manente” puesto que orienta la aplicación de los cinco principios anteriores, 
debido a que en las organizaciones se debe buscar la manera de acrecentar 
el enfoque al cliente para tener mejor conocimiento de sus necesidades y 
mejores prácticas para satisfacerlo; es necesario perfeccionar el liderazgo 
para que éste sea efectivo y ejemplar; incrementar la participación de los 
empleados fomentando mediante una dirección adecuada su compromiso, 
mejorar las perspectivas de procesos. 

Para Pillou (2015), de este principio, se desprende que se deben con-
trolar los diferentes procesos y analizar su rendimiento cíclicamente para 
sugerir e implementar mejoras. Esto se puede llevar a cabo a través de una 
revisión de administración regular y con auditorías internas y externas. Es 
muy importante saber cómo detectar mejoras y hacer que todos las conoz-
can. Lo expuesto está relacionado con lo expresado por León (2014), quien 
señala que la mejora continua debe ser parte de los objetivos de la organi-
zación; cuando se trabaja en la creación de cambios que beneficien los pro-
ductos y sus procesos, se trabaja hacia la consecución de niveles de trabajo 
más eficaces y, con ello, hacia beneficios para todas las partes relacionadas 
con la organización. 

Hoy en día, León (2014) recalca, todavía en muchas organizaciones 
se piensa o considera que arreglar los problemas debidos a descuidos, al 
no seguimiento de un procedimiento o al no atender las quejas de clientes 
insatisfechos, significa mejorar la calidad; cuando en realidad esto no es 
cierto, así como tampoco es mejora continua únicamente seguir los proce-
dimientos o cumplir con las características o especificaciones requeridas. 
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Gestión del conocimiento en el desarrollo científico 
de redes académicas investigativas

Introducción 

La gestión del conocimiento en el desarrollo científico permite a las organi-
zaciones, según Martínez (2015), enfrentar en forma dinámica sus cambios 
internos y externos, por lo que se considera una nueva forma de organizar, 
dirigir y controlar las actividades de la organización, aun cuando la misma 
puede variar de una organización a otra. Este es un proceso que permite 
incrementar la competitividad en las regiones mediante el fortalecimiento 
de sus potencialidades a través de las orientaciones gerenciales en las orga-
nizaciones in situ.

En este sentido, durante el tiempo de existencia de una organización 
y dependiendo del grado de presión al que se vea sometida por el entorno 
(competencia, globalización de mercados, ciclo de vida de los productos, 
etc.), la organización pasa por una serie de etapas con actividades de ges-
tión que se tipifican, de acuerdo con el grado de asimilación que la orga-
nización logre del desarrollo científico en el cual se base; según Ordoñez 
(2015), en Independencia completa, Independencia relativa, Creatividad 
incipiente, Autosuficiencia y Excelencia.

Al respecto, menciona el mismo autor, que muchas organizaciones no 
logran pasar por todas las actividades, sino que se quedan estancadas en al-
gunas de ellas o desaparecen cuando se encuentran en las primeras, debido 
a que dejan de ser rentables en un mercado globalizado. Este estancamiento 
de las organizaciones ocurre cuando no logran asimilar o apropiar tecnolo-
gía que han adquirido mediante la compra de equipos o por asistencia téc-
nica recibida. Por consiguiente, el grado de asimilación de una tecnología 
específica en una organización es sencillamente el grado de conocimiento, 
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así como de entendimiento, que sus empleados logran acerca de ella. En 
buena parte, esto depende del grado de educación del personal, de la acti-
tud de la gerencia hacia la aceptación de nuevas ideas, de los esquemas de 
comunicación que se usan en la organización, de la importancia que se da 
a la capacitación y entrenamiento, entre otros.

En este sentido, la dificultad que se presenta en la asimilación del de-
sarrollo científico se debe a que, por lo general, no se entiende el proceso 
de asimilación como uno de enseñanza aprendizaje, además de que no se 
tienen en cuenta los elementos que este proceso requiere para que tenga 
éxito la gestión del conocimiento en el desarrollo científico en cualquier or-
ganización. Por otro lado, en contraposición, se encuentra la opinión de Dalí 
(2015), quien afirma que la gestión del conocimiento en el desarrollo cien-
tífico que se requiere operar en una organización se lleva a cabo a través del 
cumplimiento de tareas o actividades asociadas a los siguientes principios:

a) Identificación: aquí existe la búsqueda y captación de la informa-
ción relevante para los fines y objetivos de la organización.

b) Conservación: esta se trata de la conservación del conocimiento ad-
quirido, interna y externamente, de las labores de la organización.

c) Análisis: se identifica el análisis y la evaluación requerida para ge-
nerar nuevos conocimientos a partir de la información.

d) Difusión: se realiza interna, ordenada y selectivamente, de los co-
nocimientos producidos en los procesos de las organizaciones.

Por tal razón, se afirma que toda esta serie de actividades o tareas 
requiere ser concebida como un ciclo permanente de trabajo que conduz-
ca a la introducción continua de adaptaciones menores o mayores a los 
equipos o procedimientos producidos y comerciales de la organización, a la 
mejora de las características de los productos tradicionales y al desarrollo 
de otros nuevos. Sin embargo, Harris (2014) explica que cuando se descri-
be la gestión del conocimiento en el desarrollo científico, normalmente se 
mencionan algunas actividades tales como la prospección tecnológica en el 
desarrollo científico, la cual es un área de investigativos virtuales que toma 
relevancia en la gestión de ciencia y tecnología (CyT) como producto del 
proceso de madurez adquirido por las inversiones en investigativos virtua-
les científicos. Esta puede ser una combinación de esfuerzos sistemáticos 
utilizados para auxiliar la planificación en busca de la innovación y el me-
joramiento de la calidad de vida. El principal objetivo de la prospección de 
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conocimiento en el desarrollo científico es identificar tecnologías emergen-
tes que brinden los mejores beneficios sociales y económicos.

El proceso de prospección de conocimiento en el desarrollo científico 
puede ser ejecutado siguiendo diversas metodologías, pero generalmente es 
formado por las siguientes tres etapas:

1. Colección de información y conocimiento a partir de diversos pun-
tos de origen, como especialistas, investigadores, artículos, redes o 
eventos que proporcionen una buena visión general de la prospec-
ción que va a ser realizada.

2. Interpretación a través de actividades y habilidades de las personas 
involucradas para entender el conocimiento de la fase anterior y 
traducirlo para definir los resultados.

3. Evaluación con la realización de talleres, elaboración de libros o re-
latorías, participación en seminarios que produzcan acuerdos para 
tomar acciones. Esta fase define las políticas por implementar y, 
obviamente, la destinación de recursos.

Selección del conocimiento con respecto al desarrollo científico, las de-
cisiones se refieren al proceso de selección del desarrollo científico adecua-
do, que no siempre es el mismo desarrollo científico de automatización y 
robotización más avanzado. Se requiere analizar con cuidado en cada caso 
una cantidad de factores para llegar a la decisión más acertada: las canti-
dades que se van a producir, las características técnicas de los productos, la 
disponibilidad de capital de inversión, la flexibilidad requerida, entre otros. 
En muchos casos, un brusco salto hacia las altas tecnologías, sin que los 
procesos y los hombres estén preparados, ha creado más problemas que los 
que ha resuelto. 

En este sentido, un buen camino consiste en analizar qué tareas crean 
valor agregado y cuáles no. Las que no aportan valor agregado deben ser 
suprimidas y si esto no es posible, deben ser simplificadas mediante tecno-
logías simples o automatizaciones de bajo costo. Las tareas que sí crean va-
lor agregado deben ser tratadas en lo posible mediante un proceso gradual 
que comienza por lograr un cabal dominio y simplificación de la tarea con 
tecnologías tradicionales, sigue con un pre automatización, con tecnologías 
simples, de bajo costo y culmina, cuando corresponda, con la instalación de 
altas tecnologías.
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Bajo el mismo escenario, existen elementos para que se realice una 
negociación tecnológica en el desarrollo científico, tal como la información: 
Es el elemento más importante de una negociación. Afecta la propia eva-
luación de la realidad y las decisiones que según ella se adopten. También 
está el elemento poder de negociación: Consiste en las capacidades o habi-
lidades para conseguir los propios objetivos y ejercer control sobre la gente, 
los acontecimientos y las situaciones. En esencia, el poder no es ni bueno ni 
malo, según sean los objetivos de cada individuo y su capacidad de valorar 
lo obtenido. 

Adquisición del conocimiento: esta tiene un papel importante en el 
proceso de acumulación de capacidades de conocimiento en el desarrollo 
científico; es por ello que se le asigna el propósito general de convertir los 
procesos de compra de conocimiento en procesos que permitan una ver-
dadera transferencia de conocimiento; orientando la gestión a adquirir las 
capacidades de conocimiento en el desarrollo científicos para usar adecua-
damente al desarrollo científico, adaptarla y mejorarla, más que a adquirir 
una capacidad productiva, en las etapas globales para la adquisición de 
conocimiento. Ante lo cual, En este sentido, Ávalos (2015) incluye, desde 
un principio en la adquisición, y Harris (2014) recoge como: búsqueda de 
información, selección, negociación y adopción de conocimiento. Al respec-
to, Harris considera fundamental para el proceso de adopción, el diseño de 
ingeniería, la compra de maquinaria y equipos, la construcción, el montaje, 
la prueba y puesta en marcha de los sistemas productivos.

Se destaca, de igual manera, la necesidad de hacer gestión del conoci-
miento en el desarrollo científico, desarrollando estrategias diseñadas para 
convertir la experiencia en producción y mantenimiento, y en procesos de 
aprendizaje deliberados, mediante la observación, el registro y el análisis de 
esa experiencia. Es decir, que la gestión del conocimiento en el desarrollo 
científico tiene el objetivo de usar la experiencia como fuente de aprendi-
zaje consciente, la cual se racionaliza para adquirir conocimientos comple-
mentarios a los que se recibieron del proveedor de conocimiento: procesos 
planeados de aprendizaje, organizados para una asimilación plena del desa-
rrollo científico, apuntando a una explotación de su máximo potencial, con 
la optimización, la adecuación y la adaptación de las condiciones cambian-
tes del mercado donde opera.

Adaptación del conocimiento: en el desarrollo científico, son los cam-
bios a un proceso para su incorporación a un sistema existente. También 
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se define como la adecuación del desarrollo científico a las necesidades y 
recursos del medio que la adopta. Es importante que las organizaciones 
deben tener capacidad para adoptar, moldear y perfeccionar el desarrollo 
científico ya adquirido, bien sea importado o creado en el país, con la fi-
nalidad de hacer más apropiadas las organizaciones a las necesidades de 
nuestro país y de las necesidades de ellas mismas.

De ahí la importancia de adaptar un conocimiento, lo cual implica hacer 
ajustes, acoplar componentes o equipos, modificar procedimientos o formas 
de tratamiento, aplicar nuevas técnicas o apropiarse de conocimientos nue-
vos o complementarios; además de contar con el personal capacitado para 
utilizar la nueva tecnología. Para que el proceso de adaptación se instaure 
de forma eficiente, se requiere medir las capacidades de conocimiento en el 
desarrollo científico de todos los empleados y gerentes en las organizacio-
nes, capacitar al personal y planificar jornadas de actualización.

Procesos de la gestión del conocimiento en el desarrollo científico 

Según la Fundación para la Gestión del Conocimiento en el Desarrollo 
Científico (Cotec, 2015), la gestión incluye todas aquellas actividades que 
capacitan a una organización para hacer el mejor uso posible de la ciencia y 
el desarrollo científico generado, tanto de forma externa como interna. Este 
conocimiento conduce hacia una mejora de sus capacidades de innovación, 
de forma que ayuda a promocionar la eficacia y eficiencia de la organiza-
ción para obtener ventajas competitivas.

En este aspecto, una organización que ha incorporado la gestión del co-
nocimiento en el desarrollo científico en su cultura posee en sus actividades 
propias la incorporación de su cadena de valor y la realización de cada ac-
tividad se efectúa de forma sistemática mediante unos procesos básicos que 
desarrollan funciones de gestión del conocimiento en el desarrollo científi-
co. Ahora bien, los procesos objeto de estudio de la gestión del conocimien-
to en el desarrollo científico, en procesos sociales, son procesos complejos, 
multidimensionales, inseparables de su contexto y de la globalidad de los 
procesos sociales; por tanto, sus estados y características involucran dimen-
siones históricas, económicas y sociológicas. 

Es la gestión del conocimiento en el desarrollo científico, como región 
de saberes, además de un campo de conocimiento transdisciplinario, la que 
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conjuga y relaciona estos saberes parcelados, mediante su recomposición y 
recontextualización, para construir una mejor visión que incorpora la tota-
lidad de características del proceso. El proceso de gestión del conocimiento 
en el desarrollo científico, así como el proceso de desarrollo de conocimien-
to y el uso del desarrollo científico, sólo pueden darse con el dominio de 
conocimientos, habilidades y destrezas asociados a esos procesos, los cua-
les constituyen las capacidades de conocimiento en el desarrollo científico. 
Estas capacidades son las que posibilitan y soportan todas las actividades 
involucradas en el desarrollo del conocimiento, pero también todo lo que 
una organización hace en su cadena de valor.

De la misma manera, según Gaynor (2014), pueden mencionarse en-
tre estos procesos: la gestión del conocimiento, el seguimiento y la inte-
ligencia tecno económica, la evaluación de alternativas de conocimiento 
en el desarrollo científico, la negociación de conocimiento, la transferencia 
de conocimiento, así como la asimilación y adaptación, el mejoramiento, 
los investigativos virtuales y el desarrollo del módulo ciencia y gestión del 
conocimiento en el desarrollo científico. Por su parte, Formichella (2014) 
plantea que, para hacer gestión del conocimiento en el desarrollo científico 
de forma óptima, la organización no puede prescindir de la implementación 
y el desarrollo de un grupo de funciones básicas que viabilizan el proceso de 
manera significativa. Se describen a continuación:

 ¾ Inventariar: se refiere a un análisis e inventario de la capacidad de 
conocimiento en el desarrollo científico de la organización respecto 
a sus competidores. Permite conformar un registro del patrimonio 
de conocimientos de la organización y, a su vez, tener bien identifi-
cados los tipos de conocimiento, lo cual viabiliza un mejor dominio 
de estos. Mediante esta función, se pueden determinar las amena-
zas y oportunidades de conocimiento en el desarrollo científico.

 ¾ Evaluar: consiste en calificar el nivel de conocimiento e innovación 
alcanzado por la organización, así como prever tanto los campos 
de acción a corto, mediano y largo plazo, como las estrategias de 
emprendimiento dentro del plan de desarrollo de conocimiento de 
la entidad. Permite conocer la calidad de la gestión del desarrollo 
científico y la innovación en la entidad, así como determinar la 
competitividad y el potencial de conocimiento propio, estudiar po-
sibles estrategias de innovación e identificar posibilidades de alian-
zas de conocimiento en el desarrollo científico.
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Vigilar: esta función está compuesta por la vigilancia e inteligencia tec-
nológica en el desarrollo científico. Consiste en estar atentos de la evolu-
ción tecnológica en el desarrollo científico en el mercado, reconociendo las 
nuevas tecnologías con el propósito de encaminar a la organización hacia 
la dirección correcta. En este caso, se emplea con muchísima frecuencia el 
benchmarking de conocimiento, para conocer los procesos y las rutinas que 
han conducido al éxito a organizaciones líderes a nivel mundial. Enrique-
cer: comprende la mejora de la capacidad de conocimiento en el desarrollo 
científico de la organización, a través del enriquecimiento de su patrimonio 
de conocimiento y de la capacidad interna de asimilación de nuevas tec-
nologías, así como el diseño de estrategias de investigativos virtuales y de 
desarrollo. Proteger: abarca la gestión de los derechos de propiedad indus-
trial y los derechos de autor. La protección legal del conocimiento se lleva 
a efecto mediante títulos de propiedad intelectual. El régimen jurídico de 
la propiedad intelectual incluye dos ramas: la de propiedad industrial y la 
de derechos de autor. Todos estos elementos tienen en común el concepto 
de propiedad; es decir, de exclusividad en el ejercicio de ciertos derechos 
definidos por el estatuto correspondiente. Optimizar: incluye, como aspecto 
esencial, el aseguramiento efectivo de enlaces entre investigativos virtuales 
y de desarrollo (I&D) y las demás áreas de la organización, la adopción de 
una organización efectiva para el desarrollo, la utilización de las nuevas 
tecnologías y el fomento de una cultura innovadora. 

En contraposición a lo anterior, la dirección y los niveles del desarrollo 
científico de conocimiento, según Freeman (1991), dependen de ciertas 
competencias encarnadas en las organizaciones, relativas al conocimiento 
interno y externo que son capaces de transformar, así como a los proce-
dimientos organizativos que les permiten explotar este conocimiento con 
fines comerciales. Por lo mencionado anteriormente, es importante para 
estos investigativos virtuales su teoría, la cual muestra la calidad de indaga-
ción sobre las capacidades de conocimiento en el desarrollo científico que 
debe poseer una organización para lograr con éxito un proceso de gestión 
del conocimiento en el desarrollo científico. 

La capacidad competitiva de la organización 

Para Borjas (2014), la capacidad competitiva de la organización queda 
determinada por dos factores relacionados con el proceso de gestión del 
conocimiento en el desarrollo científico:
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 ¾ Los externos, que hacen referencia a la relación existente con el 
sector de la actividad a la que pertenece la organización, el con-
texto y las característica de la política económica, por ejemplo, que 
le afecta (el mercado de trabajo, la política industrial, el sistema 
fiscal, etc.).

 ¾ Los internos, que se vinculan a la actuación de la propia organi-
zación y dependen de su capacidad de dirección para consolidar 
la gestión y la innovación tecnológica en el desarrollo científico, 
así como de las capacidades existentes en su interior para generar 
competencias.

Por ello, el cumplimiento de los procesos de la gestión del conocimien-
to en el desarrollo científico es un factor importante de competitividad, 
además de ser representativo para la organización, que no basta, en un con-
texto de organización en particular, para alcanzar la competitividad plena, 
pues esta última es sistémica, ya que todas compiten por el éxito. 

Al respecto, estos investigativos virtuales tratan de analizar la gestión 
del conocimiento en el desarrollo científico en medio de las redes académi-
cas de investigación; por ende, se requiere indagar si estas organizaciones se 
encuentran utilizando adecuadamente los procesos de la gestión del conoci-
miento en el desarrollo científico, así como las herramientas que les permitan 
alcanzar un grado de competitividad importante y las conduzcan a lograr los 
objetivos para los cuales el fondo de capital semilla realiza el aporte.

Vanegas (2015) considera importante que la gestión del conocimien-
to en el desarrollo científico en las pequeñas organizaciones creadas con 
apoyo gubernamental no sólo debería tomar en cuenta la utilización de la 
capacidad de conocimiento en el desarrollo científico existente, sino que 
debe otorgar la atención al desarrollo de aquellas capacidades focales en las 
cuales se consideren que se tengan fallas y, por ende, se estimen necesario 
atenderlas de la forma más adecuada y con los requerimientos de conoci-
mientos correspondientes.

De esta manera, afirma que la gestión del conocimiento en el desarrollo 
científico constituye una función sustentadora del proceso de aprendizaje 
para cualquier organización, sea esta pequeña, mediana o grande; siempre 
y cuando utilice la información proveniente del entorno para ponderar sus 
capacidades y alcanzar sus metas. 



•  61  •

Trabajo social desde la figuración investigativa

Vale la pena recalcar que los procesos de los cuales se ocupa la ges-
tión del conocimiento en el desarrollo científico son tanto diversos como 
dinámicos; en su comportamiento y desarrollo se reconoce la existencia de 
ciertos patrones estructurales que son recurrentes, así como constituyen la 
clave para comprender su evolución; pero también para entender las singu-
laridades que le son inherentes. Este reconocimiento de los patrones subya-
centes permite organizar la complejidad de este proceso en una exposición 
coherente para comprenderlo e intervenirlo, pero también para tratar sus 
diferencias.
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RESULTADOS 
INVESTIGATIVOS

Los nuevos enfoques reconocen y utilizan el valor más importante de las 
organizaciones: el talento humano y el progreso que este posee y aporta la 
sociedad a través de su producción científica. Uno de sus valores principales 
es la completa coherencia que tiene el hombre con la ciencia y las técnicas 
como parte fundamental de la investigación y el desarrollo tecnológico, la 
reingeniería, el benchmarking, la planeación estratégica, entre otras. Todas 
son partes de la estrategia de la organización moderna e integrada, para 
responder a las exigencias de la sociedad.

Lusthaus y Adrien (2014) señalan que, para desafiar un proceso, “la 
comunicación es el proceso mediante el cual se intercambian y se logran la 
comprensión compartida entre los miembros de una organización” (p. 86), 
lo cual evita los juicios negativos. En efecto, la comunicación es la base para 
alcanzar metas, por lo tanto, es imperativo que el gerente capte las ideas y 
los sentimientos que se ocultan detrás de las palabras de los otros; tener la 
habilidad de hablar con precisión y escuchar con atención.

Al respecto, Zeus y Skiffngton (2014) consideran que, al desafiar un 
proceso, la emisión de juicios implica comunicación, mediante la cual el 
gerente debe transmitir interés y entusiasmo hacia el personal de su orga-
nización, de tal manera que propicie un ambiente de confianza para que 
sus empleados expresen sus necesidades, aspiraciones y problemas; así se 
fortalece la relación bidireccional gerente-empleado. A este respecto, Ariza 
y Morales (2014) señalan que, en la comunicación bidireccional, es “donde 
se produce una autentica interacción” (p. 272).

De ello, Luna y Pezo (2015) exponen que, al activarse un valor, se crean 
condiciones que permiten elegir, escoger o seleccionar aquellos que la or-
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ganización oferta y propone. En este sentido, se comprende que esto, a su 
vez, invita a compartir un sentimiento de pertenencia entre los miembros 
e influye entre sus manifestaciones conductuales. Los valores, por su parte, 
representan pautas o referencias para la producción de la conducta deseada 
y conforman la toma de decisiones de la organización. 

Cuando una organización parte de sus ideales, heredados de aquellos 
que gestaron su formación, y que han dado los resultados esperados para la 
comunidad o la sociedad en la que se desenvuelven, es importante el apoyo 
a sus ideas que se generan de los cambios a nivel mundial y de las nuevas 
teorías en la organización, Daft y Marcic (2015) afirman que el desarrollo 
de nuevas teorías dentro de la organización son importantes, especialmente, 
cuando entendemos que la mayoría de las personas se encuentran en la eta-
pa de desarrollo moral de nivel II, lo cual significa que ellas consideran que 
su deber es satisfacer las obligaciones y las expectativas de otras personas. 

Todas las decisiones éticas se toman dentro del contexto de nuestras 
interacciones con otras personas, y las redes universitarias, dentro de una 
organización, desempeñan un papel de suma importancia en la conducción 
de las acciones personales. Es importante indicar que, generalmente, para 
la mayoría de los empleados hacer algo considerado indebido se hace más 
fácil de entender cuando se verifica que otra gran cantidad lo ha hecho de 
la misma manera, sobre todo, cuando esto influye en el paradigma cons-
tructivista en que trabajan los empleados. 

Compartir experiencias al interior del equipo de trabajo tienen que ver 
con los planteamientos hechos por varios autores sobre las diversas situa-
ciones a las que se tienen que enfrentar los integrantes de las universidades 
privadas del departamento de Córdoba, donde se puede evidenciar cinco 
dimensiones que caracterizan la mentalidad emprendedora de una organi-
zación: la autonomía, la capacidad para innovar, la asunción del riesgo, la 
proactividad y la agresividad competitiva. Estas dimensiones combinadas 
influyen en las acciones que emprende una organización para ser innova-
doras y emprender nuevos negocios. 

Resulta de interés destacar, en palabras de Molero (2015) que hay 
una gran cantidad de autores en los que se plantean dimensiones según 
la naturaleza del caso. Se pueden aplicar varios conceptos de dimensión, 
pues en el ámbito universitario hay algunos por mencionar y son válidos 
en cualquier investigación que pretenda fortalecer su trabajo social desde 



•  65  •

Trabajo social desde la figuración investigativa

la figuración investigativa. El simple hecho de tener como materia prima el 
capital humano dificulta el análisis, pero permite tomar modelos de múlti-
ples organizaciones que, al igual que la organización, centran como objeto 
de estudio el recurso humano. 

En el aspecto referido a la dimensión técnica, se puede considerar lo 
que señala Salinas (2015), quien indica que esta dimensión está constituida 
por los componentes invisibles e intangibles de una organización a la que 
se puede acceder a través de publicaciones impresas, declaraciones de po-
líticas, manuales de relaciones públicas y cosas por el estilo. Esta es la cara 
pública de la organización y consta de tres elementos discretos: la política 
(o el mandato), las tareas y responsabilidades, y los recursos humanos o los 
espacios de acción, para lograr iluminar las acciones técnicas presentes de 
una organización. 

Por tanto, el intercambio de conocimiento entre áreas son producto de 
la dinámica de las actividades existentes en el seno de las organizaciones, lo 
que indica que, para entenderlas, es necesario evaluar todo el contexto que 
las rodea; paso a paso, observar las dimensiones y describir las característi-
cas específicas de la estructura universitaria. 

Es evidente que discriminar las características de la organización lleva 
a conocer y poder interpretar lo que en esencia es la organización; permite 
conocer cuáles son las fortalezas y debilidades, al igual que determinar 
cuáles son las amenazas presentes y las oportunidades que tienen para sol-
ventar problemas internos y externos. 

De la misma manera, se indica que las dimensiones tienen también 
como sustento la práctica del alto desempeño que se deriva del estado de 
las teorías universitarias, las cuales son objeto de estudio permanente, ya 
que gracias a ellas se profundizan los estudios sobre políticas productivas 
y de calidad, así como gracias a los modernos enfoques universitarios del 
humanismo, que consideran el ser humano como núcleo del proceso, que 
implementa esfuerzos y recursos de las instituciones, por lo que estas justi-
fican su existencia en la medida en que contribuyen al mejoramiento de la 
calidad de vida de las personas. 

A partir de ello, es necesario reflexionar sobre la cultura como concepto 
etimológico, entendiendo que es todo lo que el ser humano hace y las modi-
ficaciones que él mismo promueve; todo ello considerando que es el mismo 
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humano quien se preocupa por satisfacer sus necesidades, adaptándose a 
cualquier espacio y promoviendo el conocimiento y la recreación, de acuer-
do con sus inquietudes, igualmente compartidas por un grupo de personas 
en un supuesto equilibrio. (Marzano,2015). 

Dado que la meta principal de la organización es optimizar el proceso, 
se deduce que nuestro sistema de organización debe enfocarse en un mode-
lo que represente criterios para la recreación efectiva, criterios que debemos 
usar para tomar decisiones y evaluar programas. Aunque se puede señalar 
que, entre las dimensiones del modelo universitario, no es el único, sin em-
bargo, hay que destacar que es una herramienta valiosa e importante para 
asegurar que el sistema universitario direccione significativamente su labor.

En mi opinión, es imprescindible reconocer los esfuerzos que se hacen 
desde las organizaciones para fortalecer la interacción; no obstante, se debe 
continuar sugiriendo maneras de seguir mejorando en todo el sentido de la 
palabra, sin importar las promesas y acuerdos que beneficien las institucio-
nes desde otras organizaciones.

Por consiguiente, de acuerdo con el criterio de Chiavenato (2015), los 
miembros del equipo contribuyen al éxito de la organización al aplicar su 
administración y talento a los objetivos del equipo para complementarse en 
sus perfiles; esto genera la confianza necesaria que les permite delegar en 
la competencia del compañero y parcelar su trabajo sabiendo que el otro 
cumplirá su parte.

En efecto, sobre la integración del equipo en procesos de formación 
grupal, Weihrich (2015) plantean que deben estar basadas en el respeto, la 
fraternidad, el apoyo, la colaboración; todos principios que deben tener los 
miembros de un equipo de trabajo, con la finalidad de interactuar y produ-
cir los beneficios necesarios a la ejecución de tareas de una organización.

De todo lo planteado, surge la necesidad de que el equipo gerencial uni-
versitario mantenga una buena relación interpersonal con los miembros de 
la comunidad productiva, cultivando el diálogo y la fraternidad y, asimismo, 
brindando el apoyo necesario para que el clima universitario funcione en 
las mejores condiciones, en medio de cualquier circunstancia, ofreciendo la 
confianza para que el personal exprese sus inquietudes.

Ello trae consecuencias derivadas de la práctica de la investigación 
acción en el desempeño del integrante de las universidades, enfatizando 
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la necesidad de construir un nuevo modelo de desarrollo profesional que 
incorpore la idea de suministrar al integrante de las universidades un con-
junto de destrezas que le permitan visualizar la repercusión de su acción 
productiva en la realidad social y cultural, tal como ha sido propuesta en la 
reforma curricular.

Este enfoque también producido por Habermas (1929) se ubica dentro 
de las nuevas tendencias de desarrollo curricular que preconizan la defini-
ción de un nuevo perfil de formación para el estudiante y para el integrante 
de las universidades, basado en los principios del nuevo humanismo, el cu-
rrículo por procesos y el interés emancipador señalado por el autor referido, 
en oposición a las tendencias positivistas y conductistas del currículo que 
propiciaban la existencia de una dicotomía entre docencia e investigación.

En el mundo institucional no existe una definición estándar acerca de 
una mejoramiento por parte de los egresados del programa de Trabajo So-
cial de la Universidad de La Guajira, según Serna (2014), cada organización 
determina tanto el enfoque como la profundidad del diagnóstico necesario 
en cuanto a evaluar y reformular sus estructuras. Lo más importante dentro 
de la evaluación por realizar es observar las brechas entre lo planeado y el 
desempeño logrado, lo que lleva al análisis de mejoramiento deseado por 
parte de los egresados del programa de Trabajo Social. 

El análisis de la situación interna de la organización, según Thompson 
(2015), prepara el terreno para ajustar la estructura, tanto con las circuns-
tancias de su mercado externo como con sus recursos internos y sus capa-
cidades competitivas, siendo este enfoque orientado por cinco preguntas: 
1) ¿Qué tan bien está funcionando la estructura de la organización?, 2) 
¿Cuáles son las fortalezas y debilidades de los recursos de la institución, 
así como sus oportunidades y amenazas externas?, 3) ¿Los precios y costos 
de la organización son competitivos?, 4) ¿Qué tan poderosa es la posición 
competitiva de la organización en relación con la de sus rivales?, 5) ¿A qué 
problemas de mejoramiento por parte de los egresados del programa de 
Trabajo Social de la Universidad de La Guajira se enfrenta la institución?. 
Realizar una evaluación o auditoría interna del desempeño, según Davis y 
Newstron (2015), implica la identificación y revisión de las fuerzas y debi-
lidades en las áreas funcionales de una organización (pudiendo ser Merca-
deo, Finanzas, Producción, Investigación y Desarrollo, Sistemas, Recursos 
Humanos) y sus relaciones entre sí, así como hacer énfasis en sus implica-
ciones estratégicas. 
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Esa información recolectada mediante ciertos instrumentos (como en-
cuestas, cuestionarios, entrevistas e, inclusive, observaciones) se llamará 
factores claves o críticos de éxito, los cuales deben clasificarse por orden 
de prioridad a efectos de que las fuerzas y debilidades de la organización 
puedan determinarse en forma colectiva. 

Los factores claves para el éxito de cualquier industria, según Thomp-
son (2015), son aquellos aspectos que afectan más la capacidad de los 
miembros de la industria para prosperar en su mercado; conciernen a lo 
que cada miembro de la industria debe hacer de una manera competente o 
concentrarse en su logro con el fin de tener éxito, tanto en el aspecto com-
petitivo como en el financiero. El medio de una organización, según Serna 
(2014), es la fuente de sus oportunidades y amenazas, por lo que el factor 
que determina el éxito o el fracaso es la habilidad para enfrentar oportuna-
mente en forma dinámica y acelerada los desafíos del cambio. 

Los cambios de gusto del consumidor, de las condiciones políticas, de 
la estructura del mercado, así como los tecnológicos, no solo pueden tener 
efectos en una u otra organización individualmente, sino también pueden 
generar la crisis o el repunte de toda una industria. Para Francés (2015), en 
la formulación de estructuras, se requiere realizar previamente un análisis 
del entorno para identificar las oportunidades y amenazas en la institución, 
que pueden estar presentes en el periodo considerado. 

Las redes académicas de investigación requieren realizar actividades 
que les permitan la adquisición y adopción de conocimientos acordes con 
sus necesidades diagnósticas. De igual forma, existe una selección de pro-
ducción de conocimientos que es vista con preocupación por las gerencias 
de las organizaciones por encontrarse a sí mismos frente a un panorama 
débil de esfuerzos sistemáticos (prospección); esfuerzos utilizados en la 
planificación de ciencia y tecnología en busca de la innovación como el 
mejoramiento de la calidad de producción.

En este sentido, se hace necesaria la aplicación de más programas de 
capacitación hacia la gestión del conocimiento en el desarrollo científico, 
dirigidos a gerentes y coordinadores de organizaciones, con el fin de forta-
lecer los procesos de evaluación y negociación del desarrollo científico, for-
talecimiento necesario para hacer competitiva la organización creada con 
capital semilla. En ese mismo contexto, es débil el uso de los sistemas de 
administración de transporte (TMS), por las organizaciones, permitiendo 



•  69  •

Trabajo social desde la figuración investigativa

que la búsqueda de medición de desempeño asociado con las operaciones 
realizadas en la misma se eleve en su costo sin control bajando de esa ma-
nera la funcionalidad del servicio que se presta.

Finalmente, para el cumplimiento de los objetivos, es necesario que 
exista la utilización de las herramientas de conocimiento en las redes aca-
démicas de investigación, ya que las negociaciones no deben ser necesaria-
mente directas con los proveedores o compradores, permitiendo esta acción 
la inclusión del conocimiento y del manejo de producción, seguimiento y 
control de conocimiento de los procesos administrativos o ejecuciones de 
proyectos. En consecuencia, para efectos de estos investigativos virtuales, 
se considera necesario tener en cuenta unas recomendaciones dirigidas al 
mejoramiento de la gestión del conocimiento en el desarrollo científico de 
las redes académicas de investigación que permiten una vista funcional de 
las mejoras que se conseguirían, lo cual garantizaría la aplicación de las 
mismas propuestas que en estos investigativos virtuales se citan:

1. Fortalecer la gestión del conocimiento en el desarrollo científico a 
través de programas de capacitación, los cuales incentiven el mane-
jo de herramientas informáticas en los procesos de producción. 

2. Realizar capacitaciones en las gerencias de las redes académicas 
de investigación para la selección, la adquisición, la adopción y la 
gestión del conocimiento en el desarrollo científico, las cuales per-
mitan aumentar la producción bajo una vigilancia tecnológica en 
el desarrollo científico, inmersa en mejorar la misión y visión de la 
organización.

3. Organizar una memoria tecnológica en el desarrollo científico que 
permita almacenar los procesos y mejoras suscitados en las organi-
zaciones.

4. Diseñar planes de inversión económica para la gestión del conoci-
miento en el desarrollo científico según las necesidades de produc-
ción de cada organización creada con capital semilla.

5. Las organizaciones de capital semilla deben aplicar los lineamien-
tos para el mejoramiento de la gestión del conocimiento en el desa-
rrollo científico.

En el análisis del entorno, se puede incluir los aspectos económicos, 
tecnológicos, físicos, sociales, políticos, ambientales y hasta geográficos, los 
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cuales pueden ser estudiados sobre la base de ciertas herramientas como 
lo son el análisis de escenarios y el análisis competitivo de la industria. El 
primero corresponde a descripciones sintéticas de los posibles entornos en 
los cuales podría ubicarse la institución en el futuro; no son predicciones, 
son planteamientos de las variantes que pueden presentar el entorno de 
la institución. El segundo se desarrolla en función de la competencia que 
presenta la organización en el sector donde se desarrolla; se basa en el 
supuesto de que los participantes compitan entre sí para apropiarse de la 
mayor porción que sea posible de los beneficios extraordinarios, generados 
por el sector. Por lo tanto, se afirma pertinente en el caso de una evaluación 
o auditoría externa.

Es decir, existe intercambio de información entre el gerente y el em-
pleado. Todo gerente que lidere debe evitar emitir juicios negativos, por lo 
tanto, debe desarrollar la escucha y la empatía. Debe ser un buen oyente y 
observar en el acompañamiento, utilizando como técnica de comunicación 
la retroalimentación para construir, con base en las fortalezas y debilidades, 
el crecimiento y desarrollo integral de cada persona que se relaciona con la 
organización.

Es importante que la retroalimentación sea objetiva. Para evitar los jui-
cios, como señala Echeverría (2003), se debe más bien brindar la oportu-
nidad de opinar para que la comunicación sea efectiva. En mi opinión, el 
gerente debe velar para que la comunicación sea sincera y abierta; debe 
mostrar interés, curiosidad, entusiasmo, apoyo; debe establecer un clima en 
el que la persona se sienta libre para expresar sus opiniones, sentimientos 
y dudas.

El gerente no espera que los trabajadores hagan perfectamente sus tra-
bajos todas las veces, porque es consciente de que su personal son seres hu-
manos como él; solo espera que se comprometan con sus responsabilidades. 
Para Zeus y otros (2010), los gerentes eficaces creen que la mayoría de las 
personas son concienzudas y honestas, con deseo inherente de hacer bien 
su trabajo.

Una gerente dice a sus trabajadores lo que deben hacer, luego se retira 
y los deja en libertad para que hagan, de manera que es constructor de 
confianza, al manifestarle a su equipo que cree en lo que hacen, lo cual per-
mite el logro de una visión compartida. Señala éxitos ocurridos, revisa con 
ellos las causas de tales éxitos y otorga reconocimientos hacia la excelencia 
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detrás de cada victoria, o estudia con su personal las causas de los fracasos 
para superarlos.

Para Mosley, Megginson y Pietri (2014), la función de un gerente está 
relacionada de una manera más directa con la visión compartida, el desafío, 
el desempeño y el compromiso. Los gerentes establecen estándares de des-
empeño precisos, comparan el desempeño real de los miembros del equipo 
con estándares ideales y se ocupan del desempeño que no los satisfaga; 
consideran a su vez que orientar es ayudar al individuo para que acepte, 
hable y resuelva problemas reales o percibidos que afectan su desempeño. 
Mosley, Megginson y Pietri (2014) consideran los siguientes aspectos con 
respecto al gerente:

La función gerencial en virtud de la cual el gerente ayuda a un indivi-
duo a aceptar, hablar, entender y resolver problemas reales o percibidos 
que afectan su desempeño se conoce como orientación, básicamente, el 
papel del gerente es ayudar al individuo a determinar su propio curso 
de acción. Muchos gerentes no se sienten capaces ni instruidos para 
tratar los problemas personales de los empleados. Tal vez el error más 
común es la tendencia a dar consejos en lugar de ayudar al empleado 
a que reflexione, entienda y encuentre alternativas para solucionar sus 
problemas. (p. 335)

Al llevar a cabo tareas de orientación, es muy importante mostrarse 
sensible y ayudar al subordinado a que entienda el efecto que tienen sus 
problemas personales, reales o potenciales, en su desempeño laboral. Tam-
bién es importante ayudarlo a que gane confianza en su capacidad de ma-
nejar los problemas. En este mismo orden de ideas, Madrigal (2013) explica 
que “las características de la persona asertiva, para aprender conductas y 
propiciar que los miembros de una organización las adquieran, es conve-
niente que se reflexione sobre los derechos asertivos” (p. 22). Las caracte-
rísticas para el logro de una visión compartida son:

1. La persona asertiva se siente libre para manifestarse mediante pa-
labras y actos y revela quién es, qué siente, piensa y quiere.

2. Puede comunicarse con personas de todos los niveles y esta comu-
nicación es siempre abierta, directa, franca y adecuada.

3. Tiene una orientación activa en la vida, detrás de lo que quiere; en 
contraste con la persona pasiva, que aguarda a que las cosas suce-
dan, intenta hacer que las cosas sucedan.
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En mi opinión, los niveles de visión compartida que se desarrollan den-
tro de las organizaciones facilitarán la aplicación de los elementos que co-
rresponden con las estrategias para el mejoramiento investigativo, pues, de 
esta manera, se garantiza que tanto el empleado como el gerente establez-
can vínculos afectivos con la universidad y, por ende, sus operaciones serán 
más efectivas.
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