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La creación de conocimiento organizacional en la sostenibilidad de una 
política pública poblacional 

 

“Atención Integral a la Primera Infancia en el Departamento de Antioquia-
Colombia” 

Resumen 

El presente artículo se presenta como resultado de un ejercicio investigativo realizado 
entre enero de 2018 y mayo de 2019 en la estrategia Buen Comienzo Antioquia del 
departamento de Antioquia, con el fin de explorar cómo la creación de conocimiento  

organizacional contribuye en la sostenibilidad de una política pública poblacional, en 
este caso la de atención integral a la primera infancia. El ejercicio investigativo es 
exploratorio, de corte cualitativo y en él participan dos profesionales en formación de 
pedagogía infantil en calidad de investigadoras principales para optar al título de pe-
dagogas infantiles, 50 personas que hacen parte del equipo de la Estrategia y la ase-
sora de la investigación. Para la recolección de los datos e información se implemen-
taron herramientas propias de la investigación social cualitativa tales como la obser-
vación, las entrevistas semiestructuradas y a profundidad. Para la codificación, cate-
gorización y análisis de los datos e información se implementó un proceso de codifi-
cación abierta y un análisis interpretativo a la luz de la teoría de creación de conoci-
miento organizacional.  

Este artículo, se constituye en una posibilidad de reflexionar los procesos de política 
pública en Colombia, toda vez que su originalidad radica en pensar el conocimiento 
organizacional en perspectiva pedagógica y en el contexto de lo público. 

Palabras clave: Creación de conocimiento organizacional; Política Pública  
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Marco Conceptual y Normativo  
 

Teoría de creación de conocimiento organizacional  

La teoría de creación de conocimiento organizacional, comienza a tomar fuerza en los 

estudios organizacionales en la última década del siglo XX (Nonaka, 1994;Nonaka & 

Takeuchi, 1995), intenta incorporar valores, contextos y poder a los procesos dinámi-

cos de creación de conocimiento organizacional. Dicha teoría se encuentra sustentada 

en diversos paradigmas filosóficos tales como la fenomenología, el idealismo, el ra-

cionalismo y el pragmatismo (Nonaka, 2005). En sus más recientes declaraciones, 

Nishihara & Nonaka (2018) explican de esta teoría es lograr la generación de valor a 

través de la práctica e incorpora la diversidad como un ecosistema existente que es-

timula la creación de nuevos conocimientos.  

 

En este marco se ha desarrollado una visión global del conocimiento que arroja luz 

sobre la creatividad organizacional, el aprendizaje, la innovación y el cambio (Nonaka 

& Krogh, 2009) y fundamenta conceptualmente el conocimiento a partir de tres ele-

mentos, en primer lugar, el conocimiento es la justificación de una creencia personal, 

hacia la verdad, la bondad y la belleza  (Nonaka, 2018), en segundo lugar es la reali-

dad de una acción hábil o la potencialidad de definir una situación para permitir dicha 

acción hábil, es decir, el conocimiento permite a las personas resolver problemas 

(Stehr & Ufer, 2009) y, en tercer lugar, el conocimiento es explícito y tácito a lo largo 

de un continuo (Nonaka, 1994) (Bolisani & Bratianu, 2017). 

 



La creación de conocimiento organizacional 

 

4 
 

Esta teoría enfatiza el estado de la verdad en la justificación de la creencia desde la 

propia experiencia. En otras palabras, las creencias son verdaderas en la medida en 

que puedan estar justificadas por las personas, en un contexto especifico y en uso de 

diferentes modelos mentales, así, las personas justifican la veracidad de sus creencias 

basadas en sus interacciones con el mundo (Nonaka, 1994; Nonaka, von Krogh, & 

Voelpel, 2006). 

En esta misma línea de argumentación, el conocimiento como acción o potencialidad 

de dicha acción, también depende de la forma como las personas se relacionan o 

perciben el mundo que les rodea, el cual cambia de acuerdo a la situación (Nonaka, 

Toyama, & Hirata, 2008), y se constituye en una capacidad de hacer distinciones den-

tro de un dominio de acción (Tsoukas & Vladimirou, 2001) así que, en vez de consi-

derar el conocimiento como algo que las persona tienen, es mejor considerarlo como 

algo que hacen (Baker & Badamshina, 2002). 

Para la teoría de creación de conocimiento, el conocimiento tácito y explícito no son 

dos entidades separadas u opuestas, sino que por el contrario hacen parte de un con-

tinuo en el que se complementan mutuamente  (Nonaka 1995, Alavi & Leidner, 2001) 

y alternan para crear nuevo conocimiento, (Nonaka & von Krogh, 2009). 

Por lo tanto, el conocimiento en la teoría de creación de conocimiento organizacional, 

es un fenómeno complejo y subjetivo ya que en él se incluyen de manera inherente 

los valores e ideales humanos (Nonaka, 2005), incluso su creación en tanto proceso 

continuo en el que el conocimiento subjetivo tácito y conocimiento objetivo explícito se 

convierten en uno al otro (Nonaka 1994; Nonaka y Takeuchi, 1995; Nonaka, 2005; 

Nonaka y Toyama 2005; Nonaka y von Krogh 2009), también es un proceso subjetivo, 
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en el que intervienen varios aspectos como la acción e interacción en un contexto 

compartido compartido en movimiento (Nonaka et al, 1995; Nonaka, Toyama, & 

Konno, 2000;   Nonaka y Konno, 1998) 

El conocimiento tácito y explícito  

La idea de conocimiento tácito es introducida inicialmente por Michael Polanyi, quien 

explica que el conocimiento es subjetivo y personal (Polanyi, 1958), difícil de articular 

y base de todo conocimiento (Polanyi, 1966), además aclara que es construido a partir 

de la experiencia sensorial directa, surge a partir de una serie de juicios de valor y en 

la práctica. Así, este conocimiento es definido como aquel atado a los sentidos, habi-

lidades de movimiento, experiencias físicas, la intuición, o las reglas implícitas 

(Polanyi, 1966). 

El explícito es objetivo, racional y libre de contexto (Nonaka & Toyama, 2007; Nonaka 

et al., 2000), es aquel que se encuentra codificado en algún tipo de lenguaje articu-

lado, escrito o grafico entre otros, lo cual, finalmente es  información transmitida por 

señales y símbolos mediante formas tradicionales tales como libros, códigos y ma-

nuales de práctica (Baker & Badamshina, 2002). 

Nonaka & Takeuchi (1999) declara que, el conocimiento organizacional es creado en 

la alternancia que se da entre los conocimientos tácitos y explícitos, tanto a nivel indi-

vidual como colectivo. Él argumenta que no se trata de convertir el conocimiento tácito 

en explícito, sino que mediante cuatro operaciones de conversión de conocimiento 

[Socialización-Externalización-Combinación-Internalización] conocidas como modelo 

SECI se crean nuevos conocimientos que se amplifican desde lo individual a lo colec-

tivo y viceversa. 
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La conversión de conocimiento 

El conocimiento se crea a través de la alternancia continua de conocimiento tácito 

subjetivo y conocimiento explícito objetivo (Nonaka, et, al 1995, Nonaka 2005, Nonaka 

y von Krogh 2009) mediante una rutina creativa llamada proceso SECI (Nonaka et al., 

2008), así entonces, el modelo SECI funciona como un marco o una instantánea del 

proceso de creación continua de conocimiento, lo que permite el análisis y la evalua-

ción para darle sentido en la vida real en la que fluye, el modelo SECI inicia con la 

socialización de los individuos, se mueve a la externalización dentro de los grupos, la 

combinación de las organizaciones, y luego de vuelta a la internalización de los indi-

viduos. El punto importante es que las personas, grupos y organizaciones se están 

transformando a sí mismos en el proceso de creación de conocimiento ya que ellos 

mismos son colecciones de procesos que fluyen (Nonaka et al., 2008). 

La Socialización, es una etapa en la que, el conocimiento tácito individual se intercam-

bia a través de experiencias compartidas y directas que involucran todos los sentidos, 

en la interacción social del día a día para crear nuevo conocimiento tácito. Por lo ge-

neral, esto requiere que las personas pasen mucho tiempo juntas o vivan en el mismo 

entorno, porque la adquisición de conocimientos se da mediante la imitación y la prác-

tica. Al convivir en un contexto en particular, las personas acumulan conocimiento tá-

cito sobre el mundo que les rodea y pueden intercambiarlo a través de la acción y la 

percepción (Nonaka et al, 1999) 
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La externalización, es la etapa en la que el conocimiento tácito se articula como cono-

cimiento explícito, aquí el conocimiento tácito de los individuos se verbaliza en un diá-

logo bidireccional más conceptualizado y refinado. Mediante el lenguaje, imágenes, 

modelos, y otros modos de expresión, a fin de ser compartido con el grupo. Las he-

rramientas más eficaces son la metáfora y la analogía, las hipótesis, y el uso de la 

narrativa para dar contexto en un marco de tiempo (Nonaka et al, 1999). 

En la etapa de combinación, el conocimiento explícito se recoge y es editado o proce-

sado para formar conjuntos más complejos y sistemáticos de conocimiento explícito, 

la combinación también pude incluir el "desglose" de los conceptos, pues en esta 

etapa el conocimiento tácito externalizado se sistematiza, valida y cristaliza en formas 

explícitas para la conciencia colectiva y el uso práctico. El proceso también incluye 

monitorear, probar y recompensar el conocimiento creado con la realidad existente. 

La combinación de conocimientos y la distribución pueden facilitarse mediante la tec-

nología de la información y la división jerárquica del trabajo (Nonaka et al, 1999). 

En la etapa de Internalización, El conocimiento explícito se crea y se comparte en toda 

la organización y se convierte en el conocimiento encarnado, es decir, tácito. Es sólo 

por la reflexión sobre la práctica que las persona son capaces de conectar el conoci-

miento a su propio contexto o al conocimiento que ya poseen, y captar su significado 

esencial. Esta etapa puede ser entendida como praxis, donde el conocimiento es apli-

cado y utilizado en situaciones prácticas y se convierte en la base para nuevas rutinas. 

Sin embargo la Internalización no es sólo un proceso de poner algo en práctica, sino 

de hacerlo con una mente consciente (Nonaka et al, 1999). 
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Cabe señalar, que la alternancia que se da a través de los cuatro modos de conversión 

sucede en una espiral  creciente y no en un círculo, es una la expansión que se da 

horizontal y verticalmente a medida que avanza a través de comunidades de interac-

ción que trascienden las fronteras  (Nonaka, 1995; Nonaka, 2005; Nonaka & Toyama 

2005; Hirose Nishihara, Matsunaga, Nonaka, & Yokomichi, 2018). Este proceso diná-

mico es un movimiento dialéctico entre el conocimiento tácito y explícito, y entre la 

creatividad y la eficiencia., a partir de interacciones humanas y con el medio ambiente. 

De este movimiento dialectico hacen parte importante los contextos, las personas o 

agentes de conocimiento y por supuesto los sentidos y significados que adquiere el 

conocimiento en dichos contextos. 

Niveles de conocimiento  

Tanto los agentes de conocimiento, como los contextos toman distintas formas 

o expresiones en las cuales mora el conocimiento, tal como se mencionó ante-

riormente, aunque el conocimiento es creado por personas, no reside necesa-

riamente en ellos, por el contrario, se amplifica en la organización a partir de las 

diferentes interacciones que se dan a nivel individual, grupal, organizacional e 

interorganizacional. Dichos niveles, en la teoría de creación de conocimiento or-

ganizacional, son denominados niveles ontológicos del conocimiento. 

Los niveles de conocimiento organizacional, tienen que ver con la premisa de 

que los individuos dan forma a las organizaciones y también se ven afectados 

por los aspectos del nivel de organizacional, De acuerdo con (von Krogh, 2009), 
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las personas aportan sus conocimientos a la organización y las dinámicas orga-

nizacionales integran el conocimiento individual a través de normas, tareas y 

rutinas, así como la solución de problemas. 

El nivel individual se caracteriza por las diferencias individuales que inter-

vienen en el proceso de creación de conocimiento, como pueden ser el compro-

miso, la credibilidad, la experticia y la confianza, entre otros. Las características 

del nivel de grupo incluyen aspectos de cohesión, relacionales y por supuesto 

de contexto.  Por su parte, el nivel organizacional se caracteriza por las interac-

ciones entre grupos y la toma de decisiones estratégicas que influye en los re-

sultados (Erden, von Krogh, & Nonaka, 2008). 

Los contextos para la creación de conocimiento - BA 

El proceso de creación de conocimiento requiere necesariamente un contexto espe-

cífico en términos de tiempo, espacio y relaciones con los demás (Nonaka, 1995, No-

naka et al, 2008), dado que el conocimiento no se puede crear en el vacío, sino que 

necesita un lugar o contexto que permita la interpretación de la información para cons-

truir significado y convertirse en conocimiento (Davenport & Prusak, 1997), la teoría 

de la creación de conocimiento organizacional ha identificado la importancia del espa-

cio físico o virtual de interacción llamado Ba, como el contexto para la creación de 

conocimiento ( Nonaka & Konno, 1998; Nonaka et al., 2000b) 

El Ba, es un contexto compartido en movimiento, es decir un lugar existencial donde 

los participantes comparten contextos y crean nuevos significados a través de inter-

acciones (Nonaka & Toyama, 2005; Nonaka et al., 2000) entre las personas y el medio 
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ambiente, esto quiere decir que el Ba es la base para la actividad creadora de cono-

cimiento (Nonaka et al., 2008). Para la teoría de creación de conocimiento, el Ba debe 

ser entendido como un estado interactivo de múltiples niveles que explica las interac-

ciones que se producen en espacios-tiempo específicos (Nonaka, Kodama, Hirose y 

Kohlbacher, 2014), pues, mientras Ba hace posible que los participantes compartan 

el tiempo y el espacio, el Ba sí trasciende el tiempo y el espacio.  

Agentes de conocimiento  

 

Para la teoría de creación de conocimiento organizacional es claro que el co-

nocimiento es creado por los seres humanos, aunque no necesariamente resida en 

ellos  (Nonaka & von Krogh, 2009), dado que, los agentes humanos actúan como 

partes de un sistema integrado, hace parte de la naturaleza humana estar práctica-

mente involucrados en un mundo complejo (Nonaka 2005) en el que a través de las 

interacciones sociales logran transformarse a sí mismos y al mundo que les rodea.  

 

Al interior de la organización, las personas son una importante fuente de conocimiento 

ya que cuentan con la capacidad para pensar de forma creativa y particular, además 

que traen consigo las experiencias que han vivido y los talentos individuales. La ges-

tión del conocimiento como práctica encuentra su punto final en las mismas. Las gente 

se enfrentan a diario con el conocimiento emergente por lo tanto necesitan establecer 

procesos que posibiliten su aprovechamiento (Omotayo, 2015). El conocimiento y la 

experiencia se transmiten o socializan al resto de los integrantes del colectivo “si la 

persona quiere transmitir su saber, su experiencia”, y lo hace, “si está motivado para 
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hacerlo”. De hecho cuando una persona, por cualquier razón se traslada, o sencilla-

mente se jubila se lleva ese conocimiento, esa experiencia, lo que representa una 

“fuga” y pérdida de valor para la organización. 

 

     En este sentido las organizaciones exitosas pueden crecer, mejorar y mantener 

continuidad cuando se logra la colaboración eficaz de las personas para alcanzar los 

objetivos organizacionales. Por lo que es necesario no solo destacar aquellas perso-

nas con alto potencial, dentro de su puesto de trabajo y priorizar la retención de estas 

personas. Además es importante considerar que todas las personas poseen saberes 

que son útiles a la organización (Werther, Davis y Guzmán, 2014). Para que dicha 

labor sea efectiva Estos pueden estar apoyados en herramientas, procesos, sistemas 

y protocolos que busquen integrar y aplicar los conocimientos pertinentes. Las perso-

nas tienen que ser capaces de buscar el conocimiento, experimentar con él, aprender 

de él, e incluso enseñar a otros con el fin de promover la creación de nuevo conoci-

miento (Drucker, 1993). 

 

Las personas son parte fundamental en toda organización, especialmente si se está 

hablando de conocimiento, ya que son ellas quienes poseen el conocimiento y tienen 

la capacidad de compartirlo, adquirir y crear nuevo conocimiento. Según Senge esto 

tiene sentido porque “siempre es la gente la que provee el conocimiento que puede 

ser aprovechado por otros miembros de la organización, en el individuo deben existir 

dos condiciones indispensables y concurrentes para que pueda aportar a la base del 

conocimiento organizacional: que tenga el conocimiento y que quiera compartirlo” 
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(Senge, 1990). En línea con el autor, se puede reconocer el papel que tienen las per-

sonas en el proceso de gestión del conocimiento ya que en ella es donde reside ini-

cialmente este, pero para que dicho papel sirva a la organización,  los individuos deben 

tener una actitud positiva frente a la socialización y creación del mismo. 

Políticas públicas 

Las políticas públicas están referidas a las acciones del Estado hacia los componentes 

de la sociedad (instituciones, personas). Estas se refieren: “a la forma en que se defi-

nen y construyen cuestiones y problemas, y a la forma en que llegan a la agenda 

política. Asimismo estudian cómo, por qué y para qué los gobiernos adoptan medidas 

y actúan o no”. (Heineman et al, 1990). Por tanto las Políticas Públicas se pueden 

entender como el ámbito privilegiado de realización del pacto entre estado y sociedad. 

O, en palabras de Dye, se basan en “qué hacen los gobiernos, por qué lo hacen y cuál 

es su efecto” (Dye, 1976).  Las anteriores tienen que ver con el acceso de las personas 

a bienes y servicios. Ya que están contienen reglas y acciones que tienen como obje-

tivo resolver y dar respuestas a la multiplicidad de necesidades, intereses y preferen-

cias de grupos y personas que integran una sociedad. 

      Al hablar de políticas públicas resulta conveniente entender “lo público” por tanto 

la idea de las políticas públicas supone la existencia de una esfera o ámbito de la vida 

que no es privada o puramente individual, sino colectivo. Lo público comprende aque-

lla dimensión de la actividad humana que se cree que requiere la regulación o inter-

vención gubernamental o social o por lo menos la adopción de medidas comunes 

(Parson 2007). La relevancia de las políticas públicas está basada en el poder de 



La creación de conocimiento organizacional 

 

13 
 

transformación social se pueda generar a partir de ellas. Cada estado decide de 

acuerdo a sus necesidades que sectores de la población necesitan el amparo de una 

política pública para disminuir sus problemáticas y velar por el cumplimiento de sus 

derechos. 

Política pública poblacional 

Dentro de la clasificación de las políticas públicas, están presentes aquellas de tipo 

poblacional; estas están son el resultado del esfuerzo por integrar todas las interven-

ciones fragmentadas de múltiples sectores y niveles del gobierno y la sociedad sobre 

una población específica. Las políticas públicas poblacionales son “áreas transversa-

les en las que múltiples arenas relativamente delimitadas se conectan entre sí” (Leyva, 

2015). Algunas políticas públicas sociales poblacionales en nuestro país están enfo-

cadas en población perteneciente a los siguiente sectores: Infancia y adolescencia, 

Población campesina, víctimas, población con discapacidad, diversidad sexual e iden-

tidades de género, primera infancia entre otros. 

Política pública de primera infancia  

En el contexto Colombiano la política pública para la población infantil está consignada 

en la Ley 1804 de 2016:   

 La política “De Cero a Siempre", en tanto política pública, representa la postura 

y    comprensión que tiene el Estado colombiano sobre la primera infancia, el conjunto 

de normas asociadas a esta población, los procesos, los valores, las estructuras y los 
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roles institucionales y las acciones estratégicas lideradas por el Gobierno, que en co-

rresponsabilidad con las familias y la sociedad, aseguran la protección integral y la 

garantía del goce efectivo de los derechos de la mujer en estado de embarazo y de 

los niños y niñas desde los cero (O) hasta los seis (6) años de edad. (Ley 1804 de 

2016). 

      La política de estado 1804 de 2016 para el desarrollo integral de primera infancia 

de cero a siempre, define dentro de sus líneas de acción la gestión del conocimiento 

como una estrategia para la ampliación del conocimiento relacionado con el desarrollo 

integral de los niños y niñas, facilitando así la toma de decisiones y la ejecución de 

acciones de la política nacional con pertinencia y calidad (Ley 1804 de 2016). Lo an-

terior nos da un espacio para pensar que dentro del desarrollo sostenible de una po-

lítica pública se hace necesario un proceso de gestión del conocimiento. 

Marco metodológico 

     La investigación se desarrolló bajo el enfoque de investigación cualitativa, la cual 

permitió la recolección de información de manera no estadística para posteriormente 

ser interpretada, buscando comprender la realidad e intentar analizar a profundidad el 

comportamiento humano, su razón de ser y las posibles soluciones. El estudio se guio 

por las técnicas propias de la exploración, teniendo en cuenta la unidad dialéctica 

entre la teoría y la práctica, se enfocó en las acciones de los actores sociales que 

hacen parte de la organización.  
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Contexto 

El estudio se realizó en el departamento de Antioquia, específicamente en la Gober-

nación donde se encuentra la gerencia de infancia, adolescencia y juventud que tiene 

a cargo la coordinación de la implementación de las políticas públicas de cuatro pro-

gramas; Prevención de las vulneraciones, Antioquia joven, Familias en convivencia y 

Buen comienzo Antioquia siendo este último el foco de la investigación. Esta busca 

promover el desarrollo infantil. Su gestión estratégica está a cargo de cuatros equipos: 

equipo de calidad; encargado del acompañamiento técnico y cualificación de los ac-

tores que hacen parte de la estrategia, equipo de cobertura; encargado de la distribu-

ción y seguimiento de la cobertura, equipo de gestión del conocimiento y monitoreo 

de la política del cual además hace parte el sistema de información que permite mo-

nitorear  los indicadores de la política en las distintas dependencias y un equipo de 

movilización social, el cual a través de diferentes estrategias y herramientas logran 

movilizar procesos de educación, comunicación e información en la población sujeto 

de atención. 

Técnicas e instrumentos  

En la investigación se diseñaron y aplicaron herramientas para un acercamiento ana-

lítico y a profundidad sobre el fenómeno del conocimiento organizacional en el con-

texto de una política pública poblacional, para esto se diseñó una ruta metodológica 

dividida en cuatro momentos que fueron ejecutados así: 

Aproximación teórica, centrada en la búsqueda documental de las pre-categorías: po-

líticas públicas y conocimiento organizacional, el rastreo teórico se registró utilizando 
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como instrumento el resumen analítico especializado (RAE), en él se consignan as-

pectos como los conceptos fundamentales, citas textuales y algunos comentarios.  

Recolección de datos e información, se implementaron entrevistas semiestructuradas 

y la aplicación de cuestionario virtual a los líderes de los equipos encargados de ges-

tionar la política pública; y entrevistas a profundidad con el ápice estratégico de la 

gestión de la política pública. Además se realizan observaciones en campo que per-

mitieron un mayor acercamiento a las interacciones que se dan entre los diferentes 

actores. 

Categorización de datos e información, los datos recolectados en las diferentes entre-

vistas, cuestionario y observación fueron trascritos y codificados en tres pasos el pri-

mero de ellos se construyó en relación a la creación de conocimiento y los tipos de 

conocimiento, el segundo con relación a las personas, y las concepciones de conoci-

miento, el tercero en relación al uso y apropiación de conocimiento. 

El cuarto momento de análisis de los datos y la información, se realiza con base en 

las. categorías y en relación con los objetivos trazados para este ejercicio investigativo 

arrojando los siguientes focos: el conocimiento en la solución de problemas, el cono-

cimiento experto, el conocimiento phronetico, el aprendizaje y la apropiación, las ha-

bilidades y competencias comunicacionales y finalmente los contextos para la crea-

ción de conocimiento. 
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Resultados  

El conocimiento en la solución de problemas  

El conocimiento que poseen los funcionarios que velan por el cumplimiento y sosteni-

bilidad de la política pública de atención integral a la primera infancia en la Goberna-

ción de Antioquia, es llevado a la práctica en la solución de problemas en los diferentes 

niveles ontológicos, como se explica a continuación. 

 La solución de problemas está en relación con la creación de conocimiento ya que se 

parte del conocimiento con el que se cuenta para encontrar una solución a las situa-

ciones anómalas, y cuando se encuentran nuevas maneras de hacer las cosas se 

puede decir que se creó conocimiento. En la teoría de creación del conocimiento pro-

puesta por Nonaka y Takeuchi (1995) se reconoce dos dimensiones en este proceso, 

una epistemológica referida al continuum entre conocimiento tácito y explícito, y una 

ontológica, que enuncia como “el conocimiento es creado solo por los individuos, la 

organización no puede crear conocimiento por tanto se apoya en los individuos crea-

tivos y provee los contextos necesarios para crear conocimientos”. (Nonaka, Takeuchi, 

1995, p.65).  

 El proceso de creación de conocimiento parte del proceso cognitivo que se da en las 

personas que hacen parte de la organización y para que pase a ser un conocimiento 

que circule por toda la organización, es necesario un contexto pensado para dicha 

función, facilitando que ese conocimiento que es creado por un individuo, se amplifi-

que hacia un nivel grupal y finalmente a toda la organización. Por tanto, dentro de la 



La creación de conocimiento organizacional 

 

18 
 

dimensión ontológica, se señalan cuatro niveles de conocimiento: el nivel individual, 

grupal, organizacional e interorganizacional.   

En el caso de la Estrategia Buen Comienzo Antioquia, son sobresalientes tres niveles, 

el nivel individual asociado al conocimiento experto, el conocimiento grupal que se 

instala en cada uno de los equipos (administrativo, gestión del conocimiento y moni-

toreo, cobertura y calidad) y el conocimiento a nivel interorganizacional vinculado a la 

articulación intersectorial. Además el nivel de conocimiento organizacional, aunque no 

es lo suficientemente maduro, existen algunas acciones relacionadas con el mismo.  

Solución de problemas en el nivel individual  

El nivel individual es el primer engranaje en el proceso de creación del conocimiento 

ya que da cuenta del conocimiento que posee cada individuo, en el caso particular de 

este contexto, el conocimiento experto es fundamental para la solución de problemas 

al interior de la organización ya que en momentos de dificultades se acude a personas 

cuyo saber específico ayuda a encontrar una solución oportuna para cada situación. 

“El individuo  que posee el conocimiento experto,  normalmente caracteriza su dominio 

de las temáticas por un buen control del estado del arte del conocimiento existente en 

el mundo, adecuado manejo de los canales de comunicación, un oportuno desarrollo 

de competencias, mejoras e ideas, ” (Gobierno de Canarias, 2014, p 14).   

 

    Respecto a un dominio específico sobre cada una de las áreas de desempeño en 

la Estrategia el conocimiento experto posee gran valor, enunciado así por un partici-

pante: “P9: en oportunidades voy donde las personas que tienen ese conocimiento 
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específico a que me expliquen cómo responder y me generen ese conocimiento” (P9, 

comunicación personal, 05/09/2018). Además la apertura en la comunicación permite 

que los canales de comunicación estén abiertos para que los diferentes profesionales 

puedan interactuar entre ellos, una de las personas participantes manifiesta  “P4: en 

caso de que tenga alguna duda generalmente llamó a algunos compañeros que pue-

dan tener más experiencia en el tema” (p4, comunicación personal,05/09/2018). Como 

consecuencia las capacidades de desempeño son incrementales en la medida en que 

se comparten entre unos y otros, ya que van generando nuevas ideas y nuevas formas 

de solucionar problemas “P11: Acudo a mis jefes inmediatos, acudo también a los 

compañeros que tienen experticias distintas entonces tratamos de solucionarlo de esa 

manera con el saber del otro”. (P11, comunicación personal, 05/09/2018). 

El proceso de compartir conocimiento experto es efectivo en la medida que los indivi-

duos comparten su conocimiento acumulado y lo hacen través de unos canales de 

comunicación apropiados, lo que finalmente se ve reflejado en una forma acertada de 

solucionar las situaciones problemáticas, generando competencias y capacidades en 

favor de la organización.       

Solución de problemas a nivel grupal   

La construcción de conocimiento en espacios grupales está apoyado en un diálogo 

entre pares y sobre la base del trabajo interdisciplinario. El diálogo se convierte en 

factor base porque permite que la información circule por la organización y que sea 

destinada a resolver determinados problemas. Además cuando el diálogo se da con 
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personas pertenecientes a diferentes áreas del saber, se cuenta con un diverso nú-

mero de conocimientos que aportan al cambio. Para Ángel Arboníes “el eje central 

para la creación del conocimiento es la interacción individuo-grupo, ya que en el pro-

ceso en el que el conocimiento pasa del individuo al grupo es en el que se produce la 

innovación”. (Arboníes, 2006, p 276).  

En la estrategia Buen Comienzo Antioquia, el conocimiento que se genera como 

grupo, es el que posibilita un aprendizaje continuo centrado en experiencias significa-

tivas y la cohesión entre pares, manifestado por uno de los participantes: “P5: la cosa 

es que todos tenemos nuestras habilidades en diferentes cosas, yo creo que de esos 

conocimientos específicos que cada uno tiene apoyan a que podamos hacer las cosas 

de manera más fácil, ágil y articulada”. (P5, comunicación personal, 05/09/2018). Lo 

que posibilita la construcción de soluciones nutridas por las diferentes experticias de 

las personas que conforman los grupos de trabajo uniéndose así el nivel individual de 

conocimiento y pasando a un nivel grupal. 

La solución de problemas en el nivel organizacional 

Este nivel aporta a la solución de problemas ya que el conocimiento organizacional se 

encuentra acumulado, está almacenado en reglas, procedimientos y rutinas compar-

tidas lo que ayuda a orientar las actividades de resolución de problemas y las formas 

de interacción entre las personas. En la Estrategia Buen Comienzo Antioquia, aún es 

débil en el fortalecimiento del conocimiento en este nivel, como se mencionó anterior-
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mente el conocimiento se encuentra sectorizado en las personas o los grupos, es ne-

cesario continuar dinamizando estos para alcanzar una espiral de conocimiento hacia 

la organización, como lo explican Nonaka y Takeuchi (1995): 

“la espiral de conocimiento es el proceso dinámico y en espiral se da un proceso di-

námico anclado a la presunción de que el conocimiento humano es creado y expan-

dido a través de la interacción social entre conocimiento tácito y explícito. Por lo tanto 

la organización es la encargada de propiciar encuentros entre los individuos para que 

estos puedan compartir su conocimiento y este se vea reflejado como una unidad a 

nivel organizacional”.  

     Lo anterior tiene como intención fortalecer el conocimiento que cada individuo tiene 

de la organización, nutriendo el siguiente peldaño dentro del proceso de amplificación 

dado en un nivel interorganizacional como se ejemplifica a continuación: 

 

                 

Figura 3, Espiral del conocimiento Estrategia Buen Comienzo Antioquia, fuente: de 
elaboración propia a partir de Nonaka y von Krogh 2009 
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La solución de problemas en el nivel interorganizacional 

    El nivel interorganizativo se ocupa de las relaciones y colaboraciones que se tienen 

con diferentes organizaciones y con las que se crea un nuevo conocimiento necesario 

para cada una de estas. La Estrategia Buen Comienzo Antioquia interactúa a partir de 

su propio conocimiento con el de las otras organizaciones. Estas relaciones son reco-

nocidas como articulación intersectorial, que puede ser del orden nacional, con el Ins-

tituto de Bienestar Familiar y con la Estrategia de Cero a Siempre, a través de sus 

lineamientos técnicos y acciones de articulación, o con las organizaciones de base en 

territorio como universidades y otras organizaciones sin ánimo de lucro. En momentos 

de contingencias se acude a otras organizaciones para encontrar la solución más con-

veniente: P1“nosotros nos cualificamos desde la lectura de los documentos rectores, 

en el caso de que tengamos una duda, vamos directamente al ICBF que es como el 

que nos da como te digo esa guía de cómo debería funcionar el programa”. (P1, co-

municación personal ,05/09/2018).  

En esa búsqueda por referentes interorganizacionales se da un proceso de creación 

y transformación del conocimiento que proporciona un nuevo punto de partida, un co-

mienzo después que los conceptos han sido transformados.  En este sentido Garzón 

expresa que: “el aprendizaje interorganizativo se basa en las relaciones y colabora-

ciones que tienen diferentes organizaciones y con las que se crea un nuevo conoci-

miento necesario para estas”. (Garzón, 2005, p.67). El aprendizaje interorganizacional 

comienza cuando las organizaciones deciden compartir sus aprendizajes con otras, 

para volver a dar inicio, de esta forma, al proceso de creación de nuevo conocimiento. 
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Al respecto, es importante señalar que tanto la ley 1804 como los lineamientos técni-

cos para la atención integral a la primera infancia, orientan este tipo de acciones defi-

niendo que: “la gestión intersectorial en el orden territorial se inscribe en el marco del 

Sistema Nacional de Bienestar Familiar, como mecanismo fundamental de implemen-

tación de la Política de Estado para el Desarrollo Integral de la Primera Infancia de 

Cero a Siempre”. Su cometido es lograr un trabajo articulado y sinérgico que dé como 

resultado una atención integral oportuna y pertinente a cada niño y cada niña. Por 

tanto el aprendizaje interorganizacional en el que se apoya la organización para la 

solución de problemas visto desde la gestión de la política pública, está pensado para 

que diferentes entidades garanticen el cumplimiento y garantía de derechos de los y 

las ciudadanas.    

El conocimiento experto en la práctica   

El ejercicio práctico continuo, acompañado de la reflexión y de una acción posterior 

permite el progreso del conocimiento tanto en las personas como en la organización, 

conduce a la solución de problemas y deja como consecuencia la transformación de 

la realidad social, como objetivo propio de las políticas públicas. La solución de pro-

blemas relacionados con la puesta en marcha de la política pública de primera infancia 

es coordinada y ejecutada desde la Estrategia Buen Comienzo Antioquia con base en 

una reflexión del ejercicio práctico desarrollado en los diferentes territorios. Como lo 

manifiesta una persona participante: “cuando nos vamos hacer el trabajo en campo, 
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nos damos cuenta que también a veces es difícil y que realmente es necesario refle-

xionar sobre cómo implementar estas acciones que nos propone la política”. (P3, co-

municación personal, 05/09/2018). 

Reflexionar sobre la práctica, retroalimenta el trabajo realizado cotidianamente y for-

talece las diferentes formas de actuar, además de la toma de conciencia sobre la pro-

pia acción; también se puede aprender al analizar y observar las experiencias de otros. 

El análisis de las acciones de otras personas, la reflexión sobre sus saberes es tam-

bién fuente de información y conocimiento teórico. 

     En esta misma línea la teoría enuncia que las actuaciones son acciones constitui-

das socialmente, las cuales se han incorporado con un sentido y direccionalidad en 

los sujetos, y son observables en ellos como: "disposiciones para la acción" y como 

habilidades, "saber–hacer". Las actuaciones se pueden desarrollar a través de prácti-

cas reflexivas que enriquecen y transforman el repertorio de los saberes prácticos de 

los sujetos (Porlan y Rivero, 1998). Se puede afirmar entonces que el conocimiento 

no se aplica a la acción sino que está implícito en ella. Esto no quiere decir que sea 

un conocimiento sobre el que no se pueda pensar. A veces se piensa sobre lo que se 

ha hecho, e incluso, en ocasiones, se puede pensar sobre ese hacer algo mientras lo 

ejecutamos. Por tanto el conocimiento adquirido en la práctica y que posteriormente 

se reflexiona se convierte en un nuevo conocimiento. 

El liderazgo phronetico  

Los problemas forman parte de la dinámica y cotidianidad de las organizaciones y los 

líderes necesitan saber cómo afrontarlos y qué decisiones tomar para solucionarlos. 
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Dicha resolución de problemas está, pues, relacionada con la toma de decisiones 

oportuna y correcta. Es así como la presencia de una persona líder que cuenta con 

experiencia y conocimiento asociado a la atención integral y garantía de derechos de 

niños y niñas al interior de la Estrategia Buen Comienzo Antioquia, facilita la resolución 

de problemas cumpliendo un papel de guía para los demás integrantes del equipo. 

     Frente a una situación que se sale del esquema tradicional, en la que fuera nece-

sario ampliar su conocimiento las personas de la Estrategia se apoyan en un líder; 

P5,P8: “Con respecto a la tarea diaria, muchas veces es con los lineamientos técnicos, 

pero igual a veces sale de la interpretación entonces nos dirigimos a líderes como al 

líder del proceso que tiene muchos conocimientos acerca del manual y a veces nos 

remitimos a los abogados o a la directora técnica de la estrategia”. “me apoyo en per-

sonas líderes del programa que haya visto como en la evolución del trabajo que po-

drían asesorarme o guiarme”. (P5, P8, comunicación personal, 05/09/2018). El líder 

es reconocido por el conocimiento acumulado que posee y por su capacidad para 

usarlo en la solución de problemas asociados con la política pública.    

El conocimiento que surge de la experiencia y que permite construir lo que se deno-

mina el conocimiento del liderazgo, impacta positivamente en el desempeño organi-

zacional. Algunos autores hablan del conocimiento que surge a lo largo de la vida de 

una organización y que ha sido apropiado por los miembros de la misma, al ser com-

partido permite un mejor desempeño de los trabajadores y por lo tanto la supervivencia 

de la organización, (Wenig, 2004).  En este sentido, la respuesta del líder frente al 

conocimiento es de largo alcance, porque no sólo está pensando el resolver lo del día 

a día, lo que es cotidiano sino que también está mirando un plazo prolongado. 
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Aprendizaje y apropiación de conocimiento  

     El aprendizaje individual de las personas se convierte en la base de la solución de 

problemas y la creación de conocimiento organizacional, ya que éstas son agentes 

activos de dicho proceso. En la Estrategia Buen Comienzo Antioquia se reconoce a 

las personas como portadoras de conocimiento y su capacidad para adquirir y crear 

nuevo. Para acceder al conocimiento de forma individual, se recurre a información que 

se encuentra codificada en los lineamientos técnicos elaborados por las diferentes 

entidades responsables de la política pública de primera infancia. 

El aprendizaje individual se da de la siguiente manera para algunos participantes, P1: 

“nosotros nos cualificamos desde la lectura de los documentos rectores”, P8: “tanto 

yo como otras compañeras he visto que nos esmeramos por aprender más, no solo lo 

que nos dicen acá sino también investigar y leer sobre los pilares y sobre lo que este-

mos trabajando en el momento”. (P1, P8, comunicación personal, 05/09/2018). Acudir 

a los documentos rectores y estar en constante formación por medio de la lectura es 

un paso fundamental para la movilización del conocimiento, si se tiene en cuenta el 

aprendizaje como un proceso de modificación de la información, del que se obtiene 

conocimiento. Para Martínez y Ruiz (2002) El aprendizaje individual se define como 

“un proceso, consciente o inconsciente, por el cual los individuos obtienen nuevo co-

nocimiento procedente de la transformación de la información, que modifica sus pers-

pectivas internas y en ocasiones su conducta, amplía sus habilidades y capacidades 

cognitivas, y mejora su comportamiento y los resultados derivados de éste”. 
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Habilidades y competencias basadas en conocimientos 

Comenzando por un estado inicial de las habilidades y competencias como lo señala 

Rodríguez Luna, (2005):  

“El desarrollo de habilidades cognitivas y sociales tiene como base los procesos de 

aprendizaje, los cuales se evidencian en cambios relativamente permanentes de 

los conocimientos y las acciones de las personas, cambios éstos debidos a la ex-

periencia, es decir, a las relaciones sociales y materiales que los individuos experi-

mentan en su historia de vida”. 

Por tanto es a través de las vivencias que se crean las experiencias que se transfor-

man en conocimiento y que luego harán parte importante de las habilidades que se 

desarrollan a lo largo del tiempo en los espacios laborales, por lo que en un espacio 

de trabajo donde las relaciones sociales y el contacto con el otro sea enriquecido, la 

creación de conocimiento tiende a ser mayor.  

     A su vez las competencias y habilidades aplicadas por cada persona para desarro-

llar un trabajo específico hacen que sea reconocido con un nivel de experticia. Tal 

como se menciona en este enunciado: “Acudo a mis jefes inmediatos, acudo a los 

compañeros que tienen experticias distintas entonces tratamos de solucionarlo de esa 

manera con el saber del otro y con los jefes frente a situaciones que tengan que deci-

dirse desde lo pedagógico, desde lo técnico, desde lo jurídico entonces como hay 

tantos saberes dentro de la gerencia hay que aprovecharlos”. (P11, comunicación per-

sonal, 05/09/2018).  
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     Respecto a los niveles de profesionalización y a la diversidad existente en los pro-

fesionales se puede afirmar que dichas diferencias son un factor que enriquece la 

construcción de conocimiento y genera posibilidades de encontrar soluciones creati-

vas a las situaciones que se presentan. Además este enunciado da cuenta de la im-

portancia de compartir el conocimiento resaltando la capacidad de tener una buena 

interlocución que permite comprender y transmitir el mismo.  

Comunicación asertiva 

Una buena comunicación es sin duda indispensable tanto para comprender cómo para 

transmitir un mensaje, permite manifestar de forma clara y oportuna lo que se está 

pensando, en términos de cultura del conocimiento, facilita diferentes procesos ya que 

crea puentes entre los miembros que les permite acercarse con claridad al conoci-

miento que el otro posee. “Desde los albores de la humanidad, el proceso comunica-

cional y todos sus referentes se encuentran incrustados de manera intrínseca en el 

hombre debido a su naturaleza de carácter social” (Buitrago, R. Hernández, M. 2017). 

En el proceso de comunicación existen diferentes tipologías que diferencian unas ma-

neras de comunicarse de otras, cuando hablamos de comunicación asertiva,  se hace 

necesario pensar en cuál es el mensaje que se quiere entregar y además pensar, en 

quienes son los receptores. Así, de esta manera facilitar la interacción, interpretación 

y comprensión de la información que estas comparten.  

En el caso de las organizaciones,  la comunicación asertiva en los diversos niveles es 

una estrategia importante, ya que de su buen uso se desprenden elementos como la 
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cultura y el ambiente laboral, así como también el alcance de los objetivos organiza-

cionales. Este tipo de comunicación implica que las personas tengan respeto en el 

momento de transmitir un mensaje. Es decir, no se trata de valorar únicamente el 

conocimiento propio, sino también el ajeno. De este modo, es posible aprender de los 

demás. Dentro de la estrategia Buen Comienzo Antioquia, existe una comunicación 

asertiva entre  jefes y compañeros: P3: “Realmente siempre se ha establecido un ca-

nal de comunicación asertivo, yo no he sentido la necesidad de ampliar muchas cosas 

porque desde el momento en que llegue a la estrategia se me brindaron todas las 

herramientas conceptuales y técnicas.” (P3, comunicación personal, 05/09/2018).  

     La comunicación asertiva permite además de ampliar el conocimiento, que los pro-

cesos de inducción o ingreso a la organización sean certeros en tanto se logra entre-

gar y recibir con claridad y de forma oportuna la información tanto técnica como con-

ceptual. Además permite compartir el conocimiento, P9: “muchas veces con lo técnico 

me toca ir donde la líder técnica o donde las personas que tienen el conocimiento 

específico a que me expliquen cómo responder y me generan ese conocimiento”. (P9, 

comunicación personal, 05/09/2018). En ese sentido para poder intercambiar el cono-

cimiento experto es necesario contar con canales de comunicación asertivos para que 

la información a compartir sea oportuna y precisa además el receptor debe tener una 

actitud de escucha activa.  

Contextos de creación del conocimiento  

    Contar con espacios físicos para conversar e interactuar se hacen necesarios a la 

hora de crear conocimiento, debido a que las personas de la organización pueden 
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reunirse de manera informal, compartir, retroalimentar sus saberes y con ello apalan-

car la cultura de conocimiento, intercambiando ideas e información. Los espacios para 

el intercambio y la creación de conocimiento son fundamentales, son reconocidos en 

la teoría de creación de conocimiento a través del concepto de “BA” que puede tradu-

cirse vagamente como “lugar o contexto”. El concepto trasciende la limitación física y 

puede extenderse hacia una noción de un espacio que puede ser virtual y también 

mental y que provee a quienes participan en él de un contexto común para la genera-

ción de conocimiento nuevo” (Nonaka y Konno 1998), por tanto el BA cobija aspectos 

no solo físicos sino culturales que generan posibilidades para que el conocimiento sea 

dinamizado. 

Encuentros formales (grupos de estudio) e informales (trabajo en equipo) 

     Dentro de una organización se pueden establecer diferentes equipos de trabajo 

que pueden estar ligados de manera formal o informal, dichos grupos se conforman a 

partir de ciertas necesidades que requieren ser. Los contextos formales están esta-

blecidos por la organización; mientras los espacios informales se presentan dentro o 

fuera de la organización y no son establecidos por la misma. Son las personas quienes 

generan espacios de conversación, intercambio de conocimientos e interacción y que 

no son necesariamente temas competentes a su cargo o trabajo pero que puede ser 

un medio para compartir flujos de conocimientos.  

     Las posibilidades de los encuentros tanto formales como informales son múltiples, 

aportan en los flujos comunicativos: motivación, confianza y fortalecimiento de los co-

nocimientos. En la Estrategia Buen Comienzo Antioquia, los grupos formales están 
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organizados por los líderes de la estrategia de acuerdo a los lineamientos técnicos 

que reglamentan sus acciones, esto depende de las necesidades que surgen en la 

implementación de la política pública, y se dan para la implementación de soluciones 

y construcción de conocimiento, como lo enuncia uno de los partícipes: P2: “Cuando 

es algo inmediato y de respuestas rápidas, directamente se puede responder, si se 

requiere de otro tipo de respuestas más elaboradas que implique elaborar un concepto 

o una guía, se requiere de reuniones, que se pueden gestionar”. (P2, comunicación 

personal, 05/09/2018).  

     El trabajo por grupos permite la creación de redes de apoyo en las que puede 

aprovecharse la experiencia, el conocimiento específico y la creatividad de las perso-

nas para resolver con una tarea de una forma cada vez más pertinente. Por otra parte, 

se crean también grupos informales ya sea para resolver inconvenientes como grupo 

o nutrir el conocimiento, P5 : “digamos que nosotros no solo nos sentamos acá al lado 

a hablar del tema si no que a veces nos sentamos en las mesitas de atrás conversa-

mos nos planteamos cómo resolver”. (P5, comunicación personal, 05/09/2018). Con-

textos como el descrito por el enunciado, permiten a los miembros de la organización 

compartir sentimientos y estructuras mentales como la confianza, el afecto y el res-

peto, fortaleciendo los procesos que pretenden ampliar el conocimiento al interior de 

la organización.                                                                                                                 
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CONCLUSIONES 

La creación de conocimiento organizacional contribuye con la toma de decisiones 

tanto estratégicas como operativas en la implementación de una política publica 

poblacional. 

Cuando un grupo de personas en el nivel estratégico, crean conocimiento organiza-

cional y lo amplifican tanto a nivel interno como a nivel interorganizacional, este 

conocimiento contribuye con el desarrollo de habilidades para la solución de proble-

mas. 

Cuando el equipo estratégico encargado de gestionar una política publica, asume 

la creación de conocimiento organizacional cómo un proceso colectivo y expansión, 

este se transforma en un conocimiento experto, con lo que se contribuye a la sos-

tenibilidad de la política pública. 

Los grupos con conocimiento experto, son grupos que, en medida alguna, desarro-

llan canales de comunicación mas asertivos y fluidos, con lo que se contribuye tanto 

al fortalecimiento como a la calificación de los procesos de gestión de política pú-

blica. 
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