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GOBERNANZA DE LA VOLICION SOCIOPOLITICA
Cruz Garcia Lirios', Maria de Vianey Peralta Buendia®, José Marcos Bustos Aguayo’
RESUMEN

La formaciéon profesional supone un sistema tedrico prédctico en el que las oportunidades
determinan las capacidades; habilidades y conocimientos en torno a la cultura organizacional
local. En este sentido, los discursos de sus protagonistas; profesores, administrativos y estudiantes
son factores para esclarecer los significados y el sentido de una red de conocimiento vy
colaboraciéon, empero en el marco de la formacidon profesional, las redes y capitales de
conocimiento forman campos de poder discursivo que inhiben la autocritica y el autoconocimiento
a partir del cual se establecen los lazos solidarios con otros grupos. Precisamente, el debate en
torno al etnocentrismo y altercentrismo es pertinente ante la emergencia de nuevos sistemas de

gestidn del conocimiento mediados por las tecnologias y los dispositivos electrénicos.
Palabras claves;formacion, conocimiento, gestion, red, discursividad
ABSTRACT

Vocational training is a theoretical and practical system that determine the capabilities
opportunities; skills and knowledge about the local organizational culture. In this sense, the
speeches of the characters; teachers, administrators and students are factors to clarify the
meaning and the meaning of a network of knowledge and collaboration, however in the context of
vocational training, networks and knowledge capital form fields discursive power that inhibit

criticism and self-knowledge from which the ties of solidarity with other groups are established.
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Indeed, the debate on ethnocentrism and altercentrismo is relevant to the emergence of new

middle management systems knowledge technologies and electronic devices.
Keywords; training, knowledge management, networking, discourse
INTRODUCCION

Una red es un conjunto de nodos centrales y periféricos en torno a los cuales se establecen
relaciones simétricas o asimétricas de interaccién. En el primer caso, los nodos centrales se
distancian de los nodos periféricos. La brecha informacional entre los nodos es explicada
por la transferencia discontinua de conocimiento. En el segundo caso, las diferencias entre
los nodos centrales y periféricos se reducen a su minima expresion facilitando el

intercambio de informacioén.

En el &mbito organizacional educativo, la formacion profesional es el proceso en torno al
cual se espera desarrollar las competencias que permitiran la insercion laboral del
estudiante. En este sentido, los convenios de colaboracién entre universidades y empresas
estan orientados a ajustar las habilidades y conocimientos de los estudiantes a los
requerimientos del mercado local y global. Ello supone relaciones simétricas entre los
participantes ya que la confianza, cooperacion, compromiso, satisfaccion y facilidad son

indicadores de una formacién emprendedora.

En contraste, cuando las relaciones asimétricas privan sobre los integrantes de una red, la
desconfianza, egoismo, insatisfaccion y estrés aflora como un paradigma limitante de las

relaciones de tareas y colaborativas.

En el presente trabajo, se analizan ambas relaciones a partir de los discursos de profesores
insertos en un convenio de colaboracién entre una universidad publica y una organizacién con
fines de lucro. El andlisis de los significados en torno a la red de conocimiento por parte de los

docentes evidencia un clima laboral de relaciones asimétricas. En torno a las cuales la ausencia del
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emprendimiento profesional es un factor a considerar par evaluar la eficacia del programa de

practicas profesionales.
TEORIA DE LA RED DE CONOCIMIENTO

Los marcos tedricos que explican el comportamiento de las redes de conocimiento a través de
tecnologias de informacion y comunicacion han establecido como factores determinantes a los
principios valorativos, las creencias en torno a informacién y los principios normativos de la
socializacién de Internet y los dispositivos electronicos. La relacion entre estas variables con
respecto al comportamiento tecnoldgico, ha sido establecida a partir del supuesto segun el cual
actitudes, percepciones e intenciones son mediadores del impacto de valores, creencias y

normas sobre el uso de un dispositivo tecnolégico.

La Teoria de las Redes de Conocimiento (NRT por sus siglas en inglés) plantea que las
universidades y las empresas son nodos de intercambio de informacién que devienen en
relaciones productivas a través de sus intercambios de conocimiento, desarrollo de proyectos

interdisciplinares y flujos de adiestramientos (Adenike, 2011).

La innovacién, desde la NRT, es un efecto del intercambio de informacién entre los proyectos de
investigacion y tecnologia y la planificaciéon estratégica del conocimiento. En tal sentido, una red
de conocimiento implica la participacidn colaborativa de especialistas y tecndlogos en torno a una
actividad productiva—tecnoldgica. Por ello, la configuracidn de una red se lleva a cabo a partir de la

estructura organizativa—colaborativa entre universidades y sectores industriales (Borjas, 2010).

En términos de las redes organizacionales, convergen dos tipos de conocimiento: codificado y

tacito.

El primero se refiere a las relaciones productivas en las que la comunicacion de procedimientos, la
captacion y el adiestramiento se encargan de implementar la misidn y la vision de la organizacion
entre los recursos humanos (Cerrén, 2010).
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El segundo tipo de conocimiento, se articula a partir del intercambio de procedimientos no
escritos en un manual, pero transferidos por el personal mds experimentado hacia el personal de

nuevo ingreso. Se trata de creencias y valores en torno a la ejecucion de tareas, la utilizacién del

equipo técnico y los procedimientos de produccién—distribucién (Coronel, 2010).

Ambos conocimientos, simbolizan la construccidon de una cultura organizacional-laboral—-técnica
en torno a la cual, la confianza resulta fundamental. La NRT considera que de faltar el factor
confianza, la configuracion de una red no podria llevarse a cabo puesto que el aprendizaje
colaborativo requiere de una distribucién de responsabilidades en donde quien no sigue la

dindmica laboral o clima organizacional, es excluida (Cuesta, 2012).

En este sentido, las redes de conocimiento requieren de tres condiciones para subsistir: el poder
horizontal, redistribuido entre los integrantes de la red y la carga de responsabilidad, orientada a
todos y cada uno de los integrantes de la red. La solucién a las problematicas posteriores a la
configuracion de la red, estd en la red misma. Por ello, las decisiones se establecen mediante un

mecanismo de induccidon mas que de seleccion (Diaz, 2013).

Un factor esencial de la red son los traductores quienes poseen habilidades y conocimientos sobre
las necesidades del personal operativo y los requerimientos del personal administrativo en torno a

la planificacion estratégica de las metas (Gargallo, 2010).

Si se consideran lenguajes diferentes entre las necesidades de crecimiento de una empresa y la
investigacion basica, los traductores resultan fundamentales puesto que su formacion
transdisciplinaria y su experiencia tedrico—aplicada, son un eslabén entre empresarios,

administradores y personal (Gil, 2010).

La autoeficacia es una percepcidn y/o una creencia motivada por ensayos de aciertos y errores
personales o impersonales llevados a cabo deliberada o discursivamente. Dado que la autoeficacia
alude al fracaso, pero principalmente al éxito, aln a pesar de aquellos ensayos fallidos que incitan

al logro, la percepcidn y creencia de autoeficacia se sustenta en la consecucién de objetivos
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esperados mas que en la competitividad, el reconocimiento o el aprendizaje vicario. Si la
autoeficacia es un sistema de percepciones y creencias enfocada al éxito, entonces el grupo al que
pertenece o quiere pertenecer el agente autoeficazesta relacionado con el éxito. Debido a que los
grupos son diversos, la autoeficacia varia en funcidn de esta diversidad. Un grupo competitivo
atribuye éxito a uno de sus integrantes cuando éste ha sobrepasado los logros antecedentes, que
por cierto estaban fijados por el grupo. En este sentido, el concepto de autoeficiencia parece
fehacientemente ajustado a la influencia de un grupo sobre los objetivos, el sistema y logros de un

individuo (Anwar y Norulkamar, 2012).

Si la autoeficacia es un sistema de percepciones que incentivan los logros delimitando las
capacidades eficaces, la autoeficiencia también seria un sistema de percepciones y creencias, pero
a diferencia de la autoeficacia, éstas estarian orientadas a la ejecucién de un procedimiento o
tecnologia. Los factores que impulsan la autoeficacia serian idénticos en el caso de la
autoeficiencia. Si la competitividad, el reconocimiento y el aprendizaje vicario impulsan la

autoeficacia, entonces la autoeficiencia también tendria ese impulso (Arnau y Montané, 2010).

Los estudios psicoldgicos actitudinales se han enfocado en su conceptualizacion, formacién,
activacidn, accesibilidad, estructura, funcién, prediccién, cambio, inoculacién, identidad vy
ambivalencia. Las actitudes han sido definidas a partir de dimensiones afectivas y racionales.
Ambas dimensiones son el resultado de experiencias y expectativas. Esto implica su estructura:
unidimensional o multidimensional que se configura en factores exégenos y enddgenos. Es decir,
cuando las actitudes activan decisiones y comportamientos causan un proceso periférico, emotivo,
espontdneo, heuristico y ambivalente. En contraste, cuando las actitudes transmiten los efectos de
valores y creencias sobre las intenciones y acciones, son mediadoras enddgenas de un proceso

central, racional, deliberado, planificado y sistematico (Berdecia, Gonzalez y Carrasquillo, 2012).

Los estudios psicoldgicos han demostrado diferencias significativas entre las actitudes hacia
personas y actitudes hacia objetos. Las primeras se refieren a estereotipos o atributos y las

segundas se refieren a evaluaciones o disposiciones. En ambas, la ambivalencia es un indicador de
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cambio cuando interaccionan creencias y evaluaciones formando disposiciones negativas vy
positivas hacia el objeto. Los conflictos se forman al interior de los componentes formados por
creencias hacia el objeto. La resistencia a la persuasion, es una consecuencia de la ambivalencia
actitudinal. Si el entorno amenaza la formacidn y la funcién de las actitudes, éstas adaptaran al

individuo ante las contingencias. De este modo, las actitudes poseen dos funciones esenciales:

egoistas y utilitaristas (Cardon, Gregoire, Stevens y Patel, 2013).

Son tres las teorias que emplean a las actitudes como una variable predictora de las intenciones y
comportamientos: Teoria de la Accién Razonada, Teoria de la Conducta Planificada y Teoria del

Procesamiento Espontdneo.

La Teoria de la Accién Razonada sostiene que las actitudes son mediadoras del efecto de las
creencias sobre las intenciones y los comportamientos. Un incremento en las creencias aumenta
las disposiciones hacia decisiones y acciones especificas y deliberadas. Se trata de un proceso que
va de lo general, en cuanto a creencias, hacia lo particular en cuanto a intenciones y acciones. No
obstante, el poder predictivo de las creencias generales estd acotado por la especificidad y
unidimensionalidad de las actitudes. Dado que las actitudes transmiten el efecto de las creencias,
delimitan sus indicadores en disposiciones probables de llevarse a cabo (Castel y Freundlich,

2010).

La Teoria de la Conducta Planificada advierte que el efecto de las creencias sobre el
comportamiento esta mediado por actitudes y percepciones de control. Ante una situacién o
evento contingente, la percepcidn de control incrementa su poder predictivo de las intenciones y
los comportamientos si y sélo si interactda con disposiciones especificas. En la medida en que la
percepcién de control disminuye, su relacidn con las actitudes hace predecible un efecto minimo
en las decisiones. Necesariamente, el proceso deliberado y planificado de la toma de decisiones e
implementacién de estrategias requiere de una percepcién de control consiste con las

disposiciones hacia el objeto (Castro y Martins, 2010).
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La Teoria del Procesamiento Espontdneo plantea a las actitudes como consecuencia de la
activacion de experiencias con el objeto actitudinal. Las actitudes son asociaciones entre
evaluaciones de objetos. Una evaluaciéon negativa incrementa la disposicion y con ello la

espontaneidad del comportamiento (Caykoylu, Egri, Havlovic y Bradley, 2011).

El cambio actitudinal alude a emociones y afectos consecuentes a los actos individuales y de los
cuales las personas se sienten responsables. También se trata de la influencia social que ejercen
los grupos docentes sobre los estudiantes. O bien, la recepcién de mensajes persuasivos
orientados al razonamiento central, o mensajes persuasivos dirigidos a la emotividad periférica. En
general, el sistema actitudinal es sensible a la inestabilidad del objeto y a las variaciones cognitivas
gue inciden en la consistencia, estabilidad, prediccién, competencia o moralidad del individuo

(Celik, Turunc y Begenirbas, 2011).

El cambio consistente de actitudes estd relacionado con su estructura multidimensional resultante
de la presién mayoritaria. La diversidad de dimensiones implica una construccidn consistente del
cambio actitudinal. Es decir, las actitudes asumen una funcién de respuestas internalizadas ante
situaciones constantes enmarcadas por los medios de comunicacion masiva (Chiang, Méndez y

Sanchez, 2010).

El cambio actitudinal estd relacionado con el principio disuasivo de la inoculacion. Antes del
ataque de mensajes persuasivos, se induce la percepcidon de amenazas, riesgo e incertidumbre. En
general, la sobreexposicion a mensajes persuasivos induce una alta elaboraciéon y con ello la
persuasion. La emisidn masiva de mensajes persuasivos, la motivacidn y las habilidades de manejo
consecuentes pueden derivar en indefension. Es decir, ante la ola de informacién las personas
reducen su percepcién de control y tienden a creer que los eventos son inconmensurables,
impredecibles e incontrolables. O bien, los individuos se forman una identidad que consiste en
identificarse con un grupo administrativo en referencia a un grupo docente. En el proceso de
indefensidn, el individuo construye el cambio de actitud y su reforzamiento de desesperanza. En el

proceso identitario, es el grupo el que influye en el cambio actitudinal de la persona. La
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indefensidn es un proceso de autovalidacion o profeciaauto cumplida En contraste, la identidad es

una validacion convergente de normas grupales (Chinchilla y Cruz, 2010).

La influencia social del grupo docente o grupo administrativo alude a las normas mayoritarias y a
los principios minoritarios orientados al cambio actitudinal. La influencia de las mayorias propicia
la conformidad individual y los principios minoritarios, el conflicto y el cambio actitudinal.
Recientemente, el estilo de la minoria ha resultado ser el factor de influencia social y cambio
actitudinal mas permanente. Es decir, la construcciéon de consensos mayoritarios parece tener un
efecto efimero y la construccion de disensos parece ofrecer un cambio constante (Diaz, Hernandez

y Roldan, 2012).

Los estudios de las actitudes hacia el comportamiento se han enfocado en su ambivalencia.
Las personas tratan de equilibrar la informacion favorable y desfavorable hacia ese objeto
disposicional manteniendo actitudes ambivalentes. Es decir, los objetos actitudinales son
parte del entorno en el gque se encuentran las personas y su necesidad de ordenarlo,
predecirlo y controlarlo. Por ello, aunque el objeto actitudinal sea consistente con sus
percepciones, valores y creencias, las personas deben contrastar dichos objetos con los

comportamientos asociados a ellos (Figeiredo, Grau, Gil y Garcia, 2012).

La educacion es un sistema de redes de conocimiento que configuran un ciclo de ensefianza—
aprendizaje. En el inicio del ciclo educativo, las redes de conocimiento son apenas un
anteproyecto. Las estrategias de produccion estan orientadas por un paradigma emergente mas
gue dominantes. Se trata de la verosimilitud de teorias porque el conocimiento apenas se
sustenta por ideologias. La segunda etapa del ciclo educativo es la evaluacion por pares la cual
consiste en el ajuste de los proyectos a la politica del grupo administrativo. Posteriormente, en
la tercera etapa, se observa la difusion del conocimiento en los espacios académicos

institucionales (Fuentes, Herrero y Gracia, 2010).
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Los estudios sobre redes de conocimiento advierten que la formacion de grupos y la
planificacion de proyectos son tan importantes como la confianza e identidad en torno a una

organizacion, institucion o universidad (Fuentes y Sanchez, 2010).

La formacidn de grupos tiene su origen en los procesos psicoldgicos sociales de la categorizacion,
comparacién, representacion e identidad social en torno a los cuales el conflicto y el cambio, son

los fundamentos de las redes de conocimiento (Galindo y Echavarria, 2011).

El conflicto, antecede al cambio. Se trata de relaciones asimétricas entre los integrantes de un
grupo en referencia a integrantes de otro grupo considerado como ajeno a los intereses comunes
de un grupo. El conflicto emerge cuando las diferencias entre los grupos son evidentes (Gonzalez,

Sanchez y Lépez, 2011).

En el caso de los estudiantes de la UAEM vy los empleados de Nissan, no subyace el conflicto
puesto que el transito de estudiantes de la UAEM a empleados de Nissan, es percibida como

normal y no existe alguna desavenencia al respecto (Guillén, Lleé y Perles, 2011).

Sin embargo, el conflicto emerge en el momento en el que alguno de los estudiantes trasgrede el
reglamento de précticas afectando las transferencias de conocimiento. Puesto que los docentes—
investigadores son los responsables de gestionar y capacitar a los estudiantes en su insercion a la
mision y a la vision de las organizaciones, tienen que velar por el cumplimiento del reglamento y

sancionar a quienes violen las reglas de colaboracion (Holden y Karsh, 2010).

En este espacio podemos utilizar un modelo matematico denominado Predador-Presa, con ese
modelo podemos medir las interacciones entre dos especies (visto desde la biologia), podemos

aplicarlos a los encuentros de la siguiente manera:

Ninguna especie vive aislada y las interacciones entre personas, proporciona algunos de los
modelos mas interesantes, presentamos a continuacion un simple sistema depredador-presa de

ecuaciones diferenciales donde una especia “se come” a la otra, en este modelo tenemos dos
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cantidades que dependen del tiempo. Nuestro modelo tiene entonces dos variables dependientes
qgue son ambas funciones del tiempo. En este caso llamaremos a la presa “estudiantes” y los

depredadores “Nissan”, y denotaremos la presa S y a los depredadores por Z.

Modelo de crecimiento Lotka-Volterra, también conocidas como ecuacidn predador-presa, son un
par de ecuaciones diferenciales de primer orden no lineales que se usan para el modelado de dos
poblaciones que interactuan, una presa y un depredador. Las ecuaciones fueron propuestas de
forma independiente por Alfred J. Lotka en 1925 y Vito Volterra en 1926. Tales ecuaciones se

definen como:

as = a5 52
T p

dZ

— = —YZ+ 852
dt

Dénde:

Z es el nUmero de estudiantes de la UAEM;

S es el nimero de contactos en la Nissan;

dz/dt y dS/dt representa el crecimiento de las dos poblaciones en el tiempo;

t representa el tiempo.

Para formular este modelo en términos matematicos, necesitamos cuatro parametros adicionales
a nuestra variable independiente t y a nuestras dos variables dependientes S y Z. los parametros

son:

a, B, v y 6 son pardmetros que representan las interacciones de los dos grupos de
personas..
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a: Coeficiente de la razén de aceptacidon de estudiantes de la UAEM

B: Constante de proporcionalidad que mide el nimero de interacciones Estudiantes-

Trabajadores de la Nissan en las que las politicas se aplican en los estudiantes.

Y: Coeficiente de la razén de disminucion de Politicas de la Nissan

6: Constante de proporcionalidad que mide el beneficio del crecimiento de la poblacién

del grupo de Nissan con respecto a los estudiantes aceptados (Blanchard 1998:11-12).

Otro tipo de conflicto, el relativo a la innovacion definida como la influencia de una minoria
perseverante en sus acciones con la intencion de persuadir o disuadir a un grupo administrativo.
Subyace al interior de la organizaciéon 6 la universidad, se trata del conflicto en el que los
estudiantes involucrados perciben un mayor aprovechamiento de sus capacidades y recursos.
Consecuentemente, demandan mayor gestidén y capacitacién para lograr objetivos centrados en la

innovacion administrativa—tecnoldgica (Lépez y Lopez, 2011).

Por otra parte, el cambio es una consecuencia del conflicto. Se trata de un proceso en el que la
conversion precede a la persuasion que activd un conflicto y una actitud central o periférica de

necesidad de cognicion (Molero, Recio y Cuadrado, 2010).

El cambio actitudinal en torno al cuestionamiento de convicciones, alude a un proceso disuasivo
en el que la informacidn puede ser racionalizada o emotiva. En el primer caso, la necesidad de
cogniciéon puede propiciar una disonancia en la que la informacién no concuerda con las
expectativas. En el segundo caso, la informacidon propicia emociones que incrementan las

expectativas hacia el objeto informacional-actitudinal (Morales, Ariza, y Mufiiz, 2012).

En este sentido, el cambio también es sindnimo de conversidn en el que las actitudes hacia un
objeto propician una modificacién del comportamiento del individuo ante el grupo (Rios, Téllez y

Ferrer, 2010).
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En el caso de las redes de conocimiento, el conflicto y el cambio son procesos esenciales para
entender las barreras y las facilidades de transferencia del conocimiento entre grupos simétricos y
asimétricos en torno a la informacién de un objeto, proceso, institucidon u organizacién (Rodriguez,

Retamal, Lizana y Cornejo, 2011).

Los individuos establecen categorias, comparaciones, identidades y representaciones en torno a
ellos mismos en relacién con integrantes de un grupo y en referencia con otros individuos

pertenecientes de otros grupos (Rojas, Garcia y Garcia, 2011).

Al establecer pardmetros de comparacidn, los conflictos al interior de un grupo académico pueden
trasladarsea los conflictos entre grupos organizacionales. Este es el primer paso para la

delimitacién de la identidad o pertenencia a un grupo (Shrrof, Denenn y Ng, 2011).

La categorizacidn intra e inter grupos, consiste en un conjunto de percepciones alrededor de los
recursos, habilidades y capacidades al interior de un grupo en referencia a otro grupo. Si la
percepcién es el ordenamiento sesgado de los objetos, los grupos y sus individuos, sesgan sus
apreciaciones al momento de evaluar sus actos y las de otros. Este es el caso del sesgo de
atribucién en torno al cual, las percepciones individuales atribuyen a sus capacidades los logros y

atribuyen a las capacidades de otros sus fracasos (Sobrados y Fernandez, 2010).

En ambos casos, UAEM y Nissan construyen sesgos atributivos en los que se comparan los
conocimientos en relacidon con su aplicaciéon ante categorias de especializacién o planificacion
estratégica del conocimiento. Este proceso también es inherente a los grupos docentes y

administrativos en torno al sistema de transferencia del conocimiento (Tayo y Adeyemi, 2012).

Posterior a la categorizacién y comparacion, subyace la identidad. Se trata de decisiones de
pertenencia a partir de juicios atributivos sesgados. Si un estudiante percibe mayores posibilidades
de crecimiento personal en algin grupo al que no pertenece, decidird cambiarse o convertir sus
ideas a las del grupo favorecido. En este sentido, |la red de conocimiento seria aquella mayormente

favorecida por los juicios y atribuciones individuales. En este punto del proceso de formacion de
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grupo se construyen dos tipos de referencia: grupo docente y grupo administrativo (Teh, Chong,

Yong, y Yew, 2010).

El grupo administrativo construye su identidad subyaciendo las capacidades del grupo docente. Es
decir, la constitucidn de una red de conocimiento no sélo se efectla a partir de las percepciones
de capacidad de los integrantes de un grupo, sino también de las percepciones de incapacidad del

grupo docente (Vargas y Arenas, 2012).

En la medida en que un grupo administrativo sesga sus juicios valorativos, traslada sus conflictos al
grupo docente. El sesgo perceptivo se transforma en sesgo atributivo y termina como sesgo
selectivo. Al enfocar el sesgo en el grupo docente, el individuo del grupo administrativo construye
un entramado de representaciones en torno al cual se interpretan las capacidades, los recursos y

los limites del grupo administrativo en referencia al grupo docente (Yanez, Arenas y Ripoll, 2010).

La representacion de las competencias grupales docente supone una evaluacion de sus
comportamientos por parte del individuo y su grupo docente. Se trata de un conjunto de
emociones y cogniciones en torno a las causas del actuar del grupo docente en comparacién a las
acciones del grupo administrativo. Es decir, los individuos sélo quieren observar los actos que
contradicen al grupo administrativo y tratan de minimizar sus efectos en las decisiones de las

personas (Zampetakis y Moustakis, 2013).

En la medida en que el individuo tiene contacto con el grupo docente, incrementa sus emociones y
cogniciones en torno al accionar del grupo docente. Precisamente, a partir de éstas experiencias
es posible inferir procesos actitudinales que expliquen la exclusion del grupo docente por
atribuirseles recursos y capacidades diferentes en comparacién al grupo administrativo (Yuangion,

2011).

En dicho proceso de exclusidn, subyace la consistencia emotiva-cognitiva-conductual que explica,
las diferencias entre los grupos. Si el grupo administrativo excluye a los integrantes del grupo

docente, entonces habra mostrado una alta consistencia que amenaza la consistencia del grupo
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administrativo. Por ello, los individuos que pertenecen a un grupo administrativo, tienden a ver

diferencias significativas con respecto al grupo docente y sus integrantes (Vargas, 2011).

No obstante, la consistencia del grupo administrativo esta sesgada al compararse con el grupo
docente puesto que una idea sesgada sélo puede ser un prejuicio mas que un argumento (Prada,

2013).

En el dmbito de las redes de conocimiento, la consistencia del grupo administrativo y el grupo
docente es incompatible. Para que una red de conocimiento funcione, se requiere de un grupo
administrativo que pueda enlazar sus conocimientos con un grupo docente inconsistente en sus
emociones, cogniciones y acciones, razones por las cuales, la transferencia de conocimiento del
grupo administrativo vendria a justificar la sinergia de los grupos porque subsana la inconsistencia
del grupo docente. Este proceso también puede observarse si el grupo administrativo es

inconsistente y el grupo docente es consistente (Orantes, 2011).

Sin embargo, los individuos que perciben inconsistencia emotiva-cognitiva-conductual en torno a
la produccion de conocimiento en su grupo administrativo, terminan migrando al grupo docente
puesto que éste les permitird un mayor crecimiento personal. Este proceso de migracién es de
orden emotivo-cognitivo puesto que las emociones en torno al grupo docente, producen aversion

al grupo administrativo, afinidad y adhesidn al grupo docente (Omar, 2010).

Los traductores, aquellos que cuentan con conocimientos, capacidades y habilidades para
gestionar sinergias entre el grupo administrativo y el grupo docente, tienden a buscar datos que
corroboren sus gestiones de conocimiento. No obstante, la inaccesibilidad al grupo docente
impide la gestién del conocimiento, la formacion de sinergias y la transferencia de
conocimientos. Si los individuos tienen acceso restringido a un grupo docente pueden
mimetizarlo con el grupo administrativo y caer en el supuesto de compatibilidad natural del
conocimiento tanto del grupo docente como del grupo administrativo. La consecuencia de ésta

compatibilidad serd la inhibicion de la red de conocimiento y su devenir en corrupcion,
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simulacion o nepotismo en torno a la produccién y transferencia del conocimiento. Es decir,
un incremento en la inaccesibilidad al grupo docente, aumenta las probabilidades del fracaso
de programas organizacionales, cientificos y tecnologicos entre el grupo administrativo y el

grupo docente (Medina, 2010).

Los traductores, en tanto gestores del conocimiento, son mediadores de las relaciones entre
profesores y estudiantes. Cuando el clima organizacional entre el grupo administrativo y el
grupo docente deviene en ambigiedad y adversidad mas que transparencia y lealtad, los
implicados en las redes de conocimiento manipulan la informacion para perseguir sus
intereses, los traductores deben persuadir a ambos grupos de la insostenibilidad de su relacion.
No es suficiente con diagnosticar las diferencias grupales, ademas es imprescindible reducir
los riesgos y la incertidumbre potenciando los beneficios de cada enlace y nodo de la red de

conocimiento (Manning, 2010).

Ahora bien, la consistencia afectivo-conductual entre ambos grupos implica creatividad la cual
introduce en una dindmica innovadora a ambos grupos. Se trata de un clima organizacional
flexible en el que se potencializan las ideas en torno a la produccién y transferencia de
conocimiento. Dado que las redes de conocimiento son diversas, en cada enlace o nodo es
menester heterogeneizar la produccion y transferencia del conocimiento. En la medida en que
el clima organizacional sea blando, incrementa la confianza y la identidad al interior de ambos

grupos (Long, 2013).

Confianza e identidad son el resultado de un tipo de informacion persuasiva conocida como
creencia y el ambito organizacional en el que se difunden las creencias es conocido como
actitud hacia la red de conocimiento, sus integrantes y procesos. Un incremento de la
informacién relativa a la red aumenta la certidumbre, producciéon y transferencia de
conocimiento. En contraste, la disminucion de informacion inhibe la relacién grupal. Por

consiguiente, las relaciones colaborativas e innovadoras repercuten en la productividad,
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empero, el estrés como agotamiento, despersonalizacion o frustracion puede emerger como

resultado del incremento de demandas productivas (Gil, 2010).
ESTADO DEL CONOCIMIENTO

Empero, investigaciones mas recientes han demostrado que la socializacién de informacion en
las redes de conocimiento disemina su efecto sobre percepciones de utilidad y riesgo, asi como
sobre actitudes vinculadas con ansiedad y adiccion a las redes, principales determinantes del

comportamiento.

De este modo, el comportamiento tecnoldgico es determinado por el procesamiento de
informacion en torno a una red de conocimiento. Este efecto al ser mediado por decisiones de
colaboracion incrementa el poder predictivo de las creencias sobre las relaciones de tareas e

interpersonales en una organizacion (Adenike, 2011).

Por su parte, las intenciones colaborativas suponen actitudes de confianza, capacidades
percibidas y creencias informativas que al interrelacionarse determinan la toma de decisiones

favorable o desfavorable a un grupo de conocimiento (Borjas, 2010).

Empero, el proceso de construccion del conocimiento no seria factible sin la formacion de
actitudes de confianza en las que los grupos colaborativos diseminan informacion que sera
categorizada en herramientas de aprendizaje o motivacién orientada al logro de objetivos y
metas (Cerron, 2010).

En paralelo, las capacidades percibidas complementan la formacién de categorias de
informacién ya que se trata de habilidad y conocimientos en torno a la construccién de una red

formativa profesional (Coronel, 2010).

No obstante, algunos estudios plantean que la formacién profesional y la construccion de una

red son procesos diferentes ya que suponen valores egoistas que contradicen los valores
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altruistas (Diaz, 2013). Se trata de un serie de normas grupales en torno a las cuales los
individuos son formados profesionalmente, o bien, son orientados emocionalmente al forjarse
una identidad (Cuesta, 2012). Empero, es la socializacion de la informacién la que determinara

el comportamiento de un individuo en un grupo colaborativo (Gargallo, 2010).
ESPECIFICACION DE RELACIONES

Sin embargo, el modelo esgrimido por el estado del conocimiento al suponer que la
socializacion del conocimiento consiste en creencias generales de informacion, supone efectos
generales en cada uno de los factores mediadores de su relacion con el comportamiento. Por
consiguiente, la especificacion de las dimensiones del comportamiento podrian indicar que

existen otros factores intermedios con respecto a la socializacion.

Se trata de ocho indicadores del comportamiento tecnoldgico los cuales explican la formacién

de un grupo colaborativo a partir del procesamiento de informacion.

En el caso de la confianza, el comportamiento tecnolégico esta indicado por relaciones
colaborativas en las que los beneficios no serian en funcion de costos, sino mas bien derivados
de una interdependencia al momento de llevar a cabo una tarea determinada (Gil, 2010). Es
decir, la formacion profesional que supone el uso intensivo de tecnologias deviene de
relaciones simétricas que un grupo establece para distribuir las habilidades y diseminar los
conocimientos. Se trata de relaciones comprometidas ya que si un integrante no desarrolla las
competencias laborales, entonces sera excluido de un grupo que ha establecido una cultura de
alta calidad productiva (Long, 2010). En este sentido, la colaboracion es el resultad de
objetivos compartidos, mientras que el individualismo seria un efecto del sistema de metas que

premia el esfuerzo personal (Manning, 2010).

En el caso de la cooperaciéon, a diferencia de la simple colaboracién normativa, el

comportamiento tecnoldgico supone habilidades y conocimientos especializados para el
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cumplimiento de propdsitos. Es por ello que los grupos se ven orillados a establecer relaciones
cooperativas ya que el grupo mismo debe intercambiar informacién, procesar estrategias o

implementar técnicas que suponen el apoyo continuo entre sus integrantes (Medina, 2010).

Sin embargo, otro indicador del comportamiento tecnoldgico es la empatia entre sus
integrantes ya que el trabajo intensivo y la consecucion de objetivos o el cumplimiento de
metas implica relaciones afectivas y emocionales para reducir lo conflictos personales a la

ausencia de comunicacién (Omar, 2010).

Respecto a la solidaridad, a diferencia de la colaboracion o la cooperacién, supone la
formacion profesional con base en la dindmica de equipos colaborativos al interior de la red de
conocimiento. Mientras que la colaboracién y la cooperacién estan determinadas por valores
sociales, la solidaridad va mas alla de los principios normativos o valorativos que unen a los
grupos, se trata de una conciencia de escasez e incertidumbre que permite anticipar situaciones

de desabasto compartiendo los recursos (Orantes, 2011).

En consecuencia, la propensién al futuro es el resultado de conductas solidarias que anticipan
escenarios de riesgo. En efecto, los grupos colaborativos son motivados por estrategias de
prevencion y afrontamiento ante situaciones desfavorables a los grupos con los que comparten

objetivos y metas (Prada, 2013).

Por ultimo, el indicador por excelencia del comportamiento tecnoldgico es el emprendimiento
0 espiritu disidente. En efecto, el uso de una tecnologia y mas aun la formacion de redes
colaborativas no tendrian sentido si sélo se persiguieran ganancias a corto o mediano plazo. La
formacion profesional consiste en anticipar escenarios de escasez, riesgo e incertidumbre para
el cual los grupos de conocimiento forman redes que en esencia son emprendedoras,

disidentes de las situaciones que se avecinan o las catastrofes que se esperan (Vargas, 2011).
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¢Qué simbolos, significados y sentidos se desarrollan en una red de conocimiento establecida
por una universidad pablica un conjunto de organizaciones orientadas por valores, normas,
creencias, actitudes, percepciones, habilidades, conocimientos, intenciones y comportamientos
estrechamente vinculados con tecnologias de informacion y comunicacion que suponen estilos

organizacionales de tareas especificas?
DISCUSION

La universidad publica, desde su fundacion, asumié una identidad critica hacia las
organizaciones productivas—lucrativas, las empresas e industrias fueron percibidas como
espacios de explotacion laboral y enajenacion ideoldgica. En su mayoria, las organizaciones
tuvieron un sesgo perceptual que las identificO como escenarios de produccion de plusvalia
que vendrian a implementar procesos automatizados sustituyendo al personal operativo y

propiciando un desempleo masivo.

No obstante, las prestaciones que otorgaron el Estado y las organizaciones, los sindicatos
plasmaron como conquistas irrenunciables; el horario laboral de 8 horas, cobertura médica,

seguridad pensionaria, reparticion de utilidades y capacitacion para la mejora del salario.

Entre las prestaciones sociales y las conquistas sindicales emergié un clima colaborativo en
empresas transnacionales y un clima conflictivo en empresas locales. En los casos de las
compafias automotrices, todas y cada una de ellas activadas por capital extranjero con una
minima participacion del capital nacional, adaptaron modelos organizacionales de sus matrices en
sus paises de origen. Asi fue el caso de Nissan quién se ubicé en México a finales de la década de
los cincuenta y cuya influencia en los sectores maquilador y de ventas ha sido decisiva en el
crecimiento de la economia productiva y de servicios del pais, principalmente en la ciudad de

Cuernavaca, Morelos, la compafiia automotriz tiene sus puntos de venta principales.
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La relacién entre universidad y empresa tiene larga tradicion puesto que las universidades y los
departamentos de recursos humanos han implementado programas de capacitacion,
adiestramiento e intercambio de informacién cientifica y tecnoldégica con sus contrapartes

universitarios.

En el caso de Nissan, la actualizacion de los procesos productivos esgrime oportunidades de
colaboracidn con institutos y universidades. Puntualmente, las dreas de ingenieria automotriz y
recursos humanos, han construido sinergias de colaboracidn para actualizar los conocimientos e
incluso, innovar los procesos de transferencia de tecnologia asi como del desarrollo

organizacional.

En éste sentido, Nissan y las universidades tanto publicas como privadas, han desarrollado
programas estratégicos de formacion cientifica—tecnoldgica a través de becas o concursos de
financiamiento que han redundado en programas de practicas profesionales para los estudiantes y

al término de éstos, una contratacion.

En la ciudad de Cuernavaca, la UAEM ha logrado estrechar lazos colaborativos entre la institucion
y las franquicias distribuidoras de autos semi-nuevos y mantenimiento de autopartes. Al ser una
ciudad en la que predomina el sector servicios mds que el sector maquilador, las sucursales de
ventas directas al cliente han solicitado a la UAEM la posibilidad de capacitar a estudiantes en sus
areas de recursos humanos y ventas para formar equipos colaborativos de fuerza de ventas en

cada sucursal que se tiene proyectado expandir en un mercado cada vez mas competitivo.

Es asi como la relacion entre UAEM y Nissan ha proliferado a partir del 2005, afio en el que se
modificaron los planes de estudios de las facultades para estrechar la colaboracién con las

franquicias automotrices y de servicios en general.

El plan de estudios vigente contempla una formacién integral para el estudiante. Llevar a cabo sus

practicas profesionales y su formacién tedrica en la universidad. Se trata de dos fases en las que el
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estudiante puede llevar a cabo investigacion bdsica en torno al clima organizacional y su

intervencién para el cambio organizacional.

El presente estudio se avoca a explorar el proceso de transferencia de conocimiento sin considerar
sus aspectos organizacionales internos, sino mds bien, aquellos en relacidon con los procesos

colaborativos entre UAEM y Nissan.

En torno a las practicas profesionales y servicio social, los profesores encargados de coordinar la
colaboracidn cientifico—organizacional, gestionan los horarios y los espacios de capacitacion y
transferencia de conocimiento. Una vez establecido el enlace a través del intercambio de
informacidn relativa al nimero de vacantes y la demanda de précticas. El profesor elabora una

lista de prioridades y propone cursos que incentivan las areas de oportunidad.

Por su parte, el estudiante realiza un diario de campo donde realza las caracteristicas de la vacante
y solicita al profesor la capacitacidon de las habilidades que a su criterio le permitirian un mejor

desempeno.

No obstante, el estudiante también cubre cuatro horas de practica formativa en la que auxilia a los
tutores de dreas en las labores administrativas; motivacion, capacitacién y adiestramiento. La
universidad otorga un reconocimiento a las organizaciones, personal administrativo, profesores

investigadores y practicantes por su participacion en las actividades extracurriculares.

Finalmente, dentro del proceso inductivo, las empresas ofrecen contrataciones temporales a los
practicantes. Este proceso ha permitido el incremento de egresados que se incorporaron al

mercado laboral antes de titularse.

El proceso de transferencia de conocimiento tendria su principal limitante en la actualizacién y
evolucidon del sistema de transferencia o practica profesional puesto que la actualizacidn

permanente permitira subsanar el decremento de las ventas y el incremento por horas/ventas.
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También es importante considerar que el sistema depende del grado de especializacidon docente
quien asume un rol fundamental en la construccidn de saberes explicitos e implicitos para afrontar

los retos del sistema de transferencia de conocimiento.

El auspicio del sistema, corre por cuenta de la UAEM. La némina de los docentes y las becas a los

estudiantes son absorbidas por su presupuesto.

El proceso de transferencia tecnoldgica tendria en la sinergia UAEM-Nissan su mayor éxito puesto
que los administrativos claves son egresados de la universidad y cada afo se incorporan

practicantes.

Ahora bien, el andlisis de las redes de conocimiento no sdlo puede ubicarse en las instituciones u
organizaciones, también pueden considerarse las sesiones de adiestramiento y capacitaciéon que

los docentes imparten a los practicantes.

Respecto a la formacidén extracurricular, la UAEM organiza eventos para la actualizacién vy

discusidn de conocimientos en torno a la formacidn de competencias, la autoeficacia entre ellas.

La red de conocimiento UAEM-Nissan incluye a tres actores: administrativos, docentes y
estudiantes. La planificacion estratégica, la gestion de alianzas y la préactica profesional
corresponden a cada grupo de la red.

Tal sistema de organizacién de la red, es para los docentes, una simulacion del
conocimiento cuando la desconfianza y el desarraigo aparecen al interior del grupo
administrativo. Sin embargo, cuando la confianza y la identidad en torno al grupo
administrativo emergen, la produccion y transferencia del conocimiento no pueden ser

certificadas por docentes externos a la red sesgando la calidad cientifico-tecnolégica.
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La red de conocimiento entre UAEM y Nissan incluye jerarquias circunscritas a los docentes como
traductores, investigadores, gestores, asesores y evaluadores de la red de conocimiento UAEM-

Nissan

Los docentes aseguran que la planificacion estratégica inhibe el conflicto y el cambio
organizacional puesto que facilita la simulacion de gestién, produccion y transferencia de
conocimiento al no establecer pardmetros de desarrollo para la cultura organizacional,
gestion del conocimiento, procesos cognitivos y complejidad de la red. Esto redunda en
una oferta y demanda determinada discrecionalmente por parte de Nissan méas que de los
traductores de la UAEM.

La gestién, produccion y transferencia de conocimiento estd sustentada sobre bases tedricas
organizacionales soslayando los procesos complejos de conflicto y cambio organizacional con

miras a la innovacién del conocimiento mas que su simulacién y reproduccion.

Los traductores sefialan la necesidad de reducir la incertidumbre de la alianza UAEM-Nissan
desde su reglamento colaborativo. Para tal prop6sito, enfatizan la elaboracion de reportes para
que el area administrativa tome decisiones encaminadas a una planificacion estratégica en
torno a las alianzas con organizaciones que cumplan los requerimientos minimos para la

préctica profesional.

No obstante, los traductores son autocriticos al sefialar que no cuentan con las habilidades de
gestién suficientes para identificar a aquellas organizaciones con quienes se gestionaria la

produccién y transferencia de conocimiento.

La confianza e identidad serian las barreras principales de la red de conocimiento puesto que
los traductores al gestionar el conocimiento, no establecen los criterios de produccion y

transferencia de conocimiento necesarios para incentivar un clima de relaciones y de tareas.
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En torno a la transferencia de conocimiento, la relacion UAEM-Nissan parece sustentarse en
un pragmatismo académico: la simulacion del conocimiento. Es decir, la transferencia de
conocimiento esta ponderada por indicadores de eficiencia, eficacia y efectividad que no
siempre son suficientes para demostrar la evolucion de un sistema de pensamiento o

innovacion cientifico-tecnoldgica.

La eficiencia es considerada como el logro de objetivos y metas establecidos por grupo
administrativo en comparacion a la participacion del grupo docente en una red de
conocimiento. Al iniciar el sistema de transferencia, los egresados o pasantes, transitan del
servicio social a la préactica profesional hasta conseguir la contratacion. Este proceso es
considerado como indicador de eficiencia terminal. No obstante, la Teoria de la Red de
Conocimiento explica que al estar determinada una contratacion por la formacion de
impresiones y opiniones administrativas, subyace un sesgo del grupo administrativo que
consistiria en contratar al prestador de servicio social por el simple hecho de haber demostrado
sus capacidades, habilidades y conocimientos en un grupo o area de trabajo sin haber

ponderado su productividad y el impacto de ésta en el crecimiento de la organizacion.

Esto es el predmbulo a un sistema monopolico de simulacidn del conocimiento puesto que se
reduce el conflicto al ser sustituido por un ambiente colaborativo de intercambio perceptual

mas que conceptual o tecnoldgico.

En tal sentido, la evaluacion de la red de conocimiento no sélo debe limitarse al auto-informe,
sino ademas al logro de objetivos y su impacto econémico, politico, social, institucional y
organizacional. Es decir, la evaluacion de la red corresponde a sus aspectos méas basicos y

puntuales en torno a aquellos factores que influyen en la red.

La eficacia es considerada como la obtencion de los objetivos sin tomar en cuenta los
procedimientos que impliquen los medios para lograr tales fines. Se trata de indicadores de

asistencia, puntualidad, desempefio y actividades extracurriculares.

24 || “Congreso Internacional de Investigacidn e Innovacion 2016” Multidisciplinario, 21'y 22 de abril de 2016. México

 ©S1UDIOS
O“ (Q‘)f

2
%




“CONGRESO INTERNACIONAL DE INVESTIGACION E INNOVACION 2016”

Multidisciplinario
21y 22 de abril de 2016, Cortazar, Guanajuato, México

La red UAEM-Nissan establece su eficacia a partir del nimero de practicantes y pasantes que
logran graduarse elaborando el diagnostico del area de préctica profesional o servicio social.
Dicho reporte, es evaluado permanentemente por los profesores-investigadores y gestores del
conocimiento a traves de seminarios y asesorias. Precisamente, es en éste punto de la
transferencia de conocimiento cuando el docente define discrecionalmente la calificacion del
aprovechamiento continuo y con ello, la evaluacién de la eficacia de un proceso inherente a la
red del conocimiento. Al no existir un dictaminador externo a la red, la ponderacion del

docente pierde relevancia.

Cabe sefialar que la UAEM so6lo cuenta con las certificaciones de sus facultades a traves de sus
planes de estudio quienes estan bajo escrutinio permanente de asociaciones disciplinares. No
obstante, las asociaciones académicas no evalian, mucho menos determinan, los convenios y
alianzas entre la UAEM vy las organizaciones en torno a las cuales, los estudiantes aspiran

realizar sus practicas profesionales y servicio social.

A partir de la Teoria de Redes del Conocimiento es posible explicar la discrecionalidad
esgrimida por los docentes sobre la eficacia terminal. Al ser una caracteristica atribuida al
grupo administrativo en comparacién a un grupo docente, los individuos sesgan sus
percepciones sobre una alta eficiencia del grupo administrativo respecto a una baja eficiencia
del grupo docente. Los docentes, sesgan su evaluacion de la tesis o reporte terminal del
practicante o pasante. Tal sesgo, esta determinado por el grupo docente mas que por grupo
administrativo. Si el grupo docente es sumamente competitivo, los docentes estableceran una
serie de creencias al interior del grupo administrativo sobre su capacidad de mando. Tal
capacidad consiste en una imagen de autoridad frente al grupo administrativo en comparacion
al lider del grupo docente. La imagen del docente frente al grupo administrativo es mas
importante que sus conocimientos y habilidades. La atribucion que del docente hagan sus
alumnos, define la evaluacion del docente siempre en comparacion al lider del grupo docente.

Si el docente, tiene una imagen consistente entre sus acciones y discursos, generara una
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influencia sobre el grupo administrativo quienes esperan un nivel de transferencia y exigencia

del conocimiento.

Una vez constituida una imagen y su correspondiente atribucion, el docente asume el rol de
investigador, gestor, capacitador y evaluador. Al evaluar la tesis, producto final de la red de
conocimiento, el docente establece sus criterios a partir de su autoconcepto. Si el docente
supone tener una imagen estricta en su grupo administrativo, entonces buscara ponderar con
mayor porcentaje al método y resultados de la tesis mas que sus aspectos epistemoldgico-

tedricos.

En sintesis, la atribucion y el autoconcepto, inhiben el conflicto para la inconformidad, la

creatividad y la innovacion en torno a la produccion y transferencia del conocimiento.

Finalmente, respecto a la efectividad definida como el impacto de la reduccion de costos y la
maximizacion de beneficios sobre la produccion y transferencia del conocimiento entre grupo
administrativo y grupo docente. La red UAEM-Nissan, sustentada en las decisiones
discrecionales de los docentes, introduce un mecanismo de produccion y transferencias del
conocimiento extracurricular que beneficia principalmente a los practicantes y servidores

sociales.

Cabe sefialar que los docentes y estudiantes han tenido la oportunidad de compartir
conocimientos en cursos regulares del plan de estudios de cada disciplina. Sin embargo,
debido a que la prioridad de los cursos curriculares es reproducir el conocimiento en un nivel
tedrico, la oportunidad de investigar e intervenir en un escenario real es limitada. Por ello, las
practicas profesionales y el servicio social son una oportunidad de incentivar a los futuros
cuadros de investigacion e intervencion con énfasis en las organizaciones lucrativas. La
investigacion en estos rubros es limitada y la red UAEM-Nissan viene a subsanar las carencias
en cuanto a datos y planificacion formativa de los futuros empleados de una sucursal de

ventas. En términos de ensefianza aprendizaje, los estudiantes parecen valorar las actividades
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extracurriculares puesto que los docentes estan constantemente monitoreando y evaluando su

desempefio los cuales no pueden efectuarse en sesiones curriculares.

El presente estudio ha analizado la red de conocimiento UAEM-Nissan a partir de su gestion,
produccion y transferencia. La eficiencia, eficacia y efectividad son indicadores que develan la
importancia de los docentes en tanto traductores del conocimiento cientifico-tecnologico y

tacito.

Sin embargo, son los docentes quienes en sus discursos advierten una simulacidon del
conocimiento cuando la desconfianza y el desarraigo subyacen en sus funciones de investigadores,

traductores, gestores, asesores y evaluadores.

Los procesos de la alianza UAEM-Nissan, produccion, gestion, transferencia, evaluacion o
simulacion del conocimiento, son explicados por la TRC al ser considerados como resultados
de las relaciones asimétricas entre el grupo administrativo conformado por los docentes y el
grupo docente conformado por administrativos y estudiantes. Si el grupo administrativo se
compara con el grupo docente, construye un sesgo atributivo de capacidades y recursos

superiores en el grupo administrativo e inferiores en el grupo docente.

Al interior del grupo administrativo, ésta investigacion ha develado al autoconcepto del
docente como el simbolo que otorga criterios de evaluacién de planificacion estratégica,

gestion del conocimiento, capacitacion laboral y practica profesional.

No obstante, los discursos de administrativos y estudiantes deberan corroborar, ajustaro
contradecirlas declaraciones de los docentes. En tal sentido, la TRC explicaria los procesos
psicosociales; categorizacion, comparacion, identidad, representacién y actitud inherentes a la
dinamica grupal. Puesto que los docentes evaltan discrecionalmente a la red UAEM-Nissan e
incluso entregan informes y reportes de investigacion, la gestion, produccion y transferencia

del conocimiento se encuentra sesgada a pesar del nivel académico de los docentes y la
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certificacion del sistema curricular de la UAEM asi como los indices de crecimiento

organizacional de Nissan.

Se requiere, segun los docentes, un sistema de evaluacion en el que se ponderen la formacién

y préctica profesional desde la confianza y la identidad.

En este sentido, la gestion, produccion y transferencia del conocimiento no dependeria solo de
la discrecionalidad de los docentes, sino ademas, de la ponderacion del sistema a partir de su
eficiencia, eficacia y sobre todo: efectividad.

Precisamente, confianza, identidad, conflicto, creatividad, innovacion y efectividad parecen
ser elementos sustanciales de un proceso psicosocial positivo de especializacion para la
gestion, produccion y transferencia del conocimiento. Puesto que una red esta configurada por
grupos administrativos y grupos docente, se requiere de climas de relaciones y tareas en los

que el conflicto incentive la creatividad y la innovacion.

Por el contrario, si la desconfianza y el desarraigo subyacen, la simulacion se sustenta en la
conformidad y complicidad entre grupos administrativos y grupos docente al momento de

producir y transferir el conocimiento a las generaciones futuras.
CONCLUSION

La formacion profesional en una red de conocimiento supone la construccién de una identidad
centrada en el uso intensivo y especializado de tecnologias de informaciéon con base en una
cultura organizacional del emprendimiento. Ello explica los significados que para docentes y
administrativos implican los acuerdos entre la universidad y las organizaciones, pero abre la
discusidn en torno a la discrecionalidad de estos convenios ya que parecen estar centrados en la
obtencion de metas a corto plazo. Es ese sentido, el programa servicio social y profesional
implementado ha sido eficaz ya que inserta al estudiante en la organizacién, ajusta sus habilidades

y conocimientos a la politica laboral y encamina sus valores a requerimientos del puesto.
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Sin embargo, administrativos y docentes parecen discrepar en cuanto a la formacion de
estudiantes ya que los primeros anticipan un perfil emprendedor mientras que los segundos
esperan que el practicante o servidor social gane un puesto y abra la posibilidad de encaminar a

otro estudiante desplazando la formacidn académica a corto plazo.

Es menester profundizar en los significados que ambos grupos en conflicto tienen respecto a la
formacién profesional, el espiritu emprendedor, la calidad de vida y la responsabilidad social
inherentes a las organizaciones empresariales locales. Esto permitird anticipar escenarios de
contingencia en los que la universidad podria establecer alianzas estratégicas para subsanar la

escasez de oportunidades formativas y laborales que se avecina.
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