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Creación de comunidades de práctica universitarias como estrategia para la gestión del conocimiento.

CREACIÓN DE COMUNIDADES DE PRÁCTICA 
UNIVERSITARIAS COMO ESTRATEGIA PARA		
LA GESTIÓN DEL CONOCIMIENTO

Creation of university communities of practice as a strategy for 
knowledge management

Resumen
Desarrollar un modelo de comunidad de práctica (CdP) que respalde las actividades misionales de una universidad se 
ha convertido en un imperativo dentro de la sociedad del conocimiento y un factor estratégico en un entorno altamente 
competitivo. Las CdP no solo facilitan la transferencia de conocimientos, sino que también fomentan la innovación y la 
mejora continua, lo cual es fundamental para las instituciones académicas que buscan mantenerse relevantes. Comprender 
el rol de los individuos en la gestión del conocimiento es esencial para cualquier organización, ya que son los portadores 
y transmisores del saber. La metodología empleada en este contexto es de naturaleza cualitativa, basándose en el método 
PRISMA para asegurar un análisis riguroso y sistemático de la información. La conclusión más destacada es que las 
comunidades de práctica actúan como espacios horizontales de intercambio, donde individuos con intereses comunes en 
la organización colaboran para mejorar la eficiencia y efectividad de su trabajo, utilizando sus experiencias y conocimientos 
compartidos, y enfrentando retos futuros de manera colaborativa.

Palabras claves: Grupos, equipos, comunidades de práctica, gestión de conocimiento, transferencia de conocimiento, 
recurso humano, competitividad.
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Abstract
Developing a model of a community of practice (CoP) to support the core activities of a university has become imperative 
in the knowledge society and a strategic factor in a highly competitive environment. CoPs not only facilitate the transfer of 
knowledge but also promote innovation and continuous improvement, which is essential for academic institutions seeking 
to remain relevant. Understanding the role of individuals in knowledge management is crucial for any organization, as they 
are the bearers and transmitters of knowledge. The methodology employed in this context is qualitative in nature, based 
on the PRISMA method to ensure a rigorous and systematic analysis of the information. The most notable conclusion is 
that communities of practice function as horizontal spaces for exchange, where individuals with common interests in the 
organization collaborate to enhance the efficiency and effectiveness of their work, utilizing their shared experiences and 
knowledge, and collaboratively facing future challenges.
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I.	  INTRODUCCIÓN

En las últimas décadas, el flujo de información en las organizaciones dedicadas a la formación ha aumentado 
significativamente, impulsado por la globalización y el uso extensivo de plataformas tecnológicas y servicios 
en línea (Téllez et al., 2020; Gómez, 2015). Este fenómeno, junto con la integración de ambientes virtuales en 
los métodos de enseñanza, ha planteado un desafío significativo para las organizaciones: desarrollar modelos 
de gestión efectivos para estos crecientes flujos de información en un entorno competitivo. Es necesario 
implementar estrategias de apropiación y transformación del conocimiento que deben ser ejecutadas por los 
stakeholders. En este contexto, el conocimiento se entiende como la información que ha sido interpretada y 
manejada adecuadamente, un proceso que requiere instrumentos que faciliten la toma de decisiones basadas 
en la información generada (Berrocal & Pereda, 2001; Rojas, 2006).

Con el mismo propósito, la creciente importancia de la sociedad del conocimiento y la variabilidad del 
entorno organizacional hacen imprescindible la implementación de mecanismos de gestión del conocimiento. 
Estos mecanismos deben vincular y aprovechar los desarrollos teóricos emergentes con la experiencia práctica 
en el ámbito laboral (Téllez et al., 2022; Gómez, 2015a). Para las organizaciones, especialmente las que 
operan en el ámbito educativo, el reto es gestionar eficazmente la información, las experiencias y los saberes 
desarrollados. Esto implica explorar estructuras no tradicionales, como los grupos, equipos y comunidades 
de práctica (CdP), que poseen un valor estratégico en el marco del conocimiento colaborativo (Guzmán & 
Sallas, 2008; Pulido, 2008).

Por consiguiente, el artículo busca establecer un marco teórico que permita a las universidades 
colombianas, con presencia en múltiples regiones, utilizar las CdP como una herramienta para la gestión del 
conocimiento y el aprendizaje organizacional. El artículo tiene como objetivo desarrollar una metodología 
para la creación de CdP, abarcando desde la concepción de la idea hasta su implementación, superando 
dificultades, evaluando resultados y enfrentando retos futuros. Para ello, el artículo se estructura en varias 
secciones: primero, se caracteriza la metodología cualitativa a través del método PRISMA y se exploran las 
categorías de conocimiento y gestión del conocimiento; segundo, se diferencian teóricamente los conceptos de 
equipos, grupos y comunidades de práctica, resaltando sus relaciones y diferencias desde la perspectiva de las 
ciencias de gestión; tercero, se establece la relación entre las CdP y la gestión del conocimiento, concluyendo 
con una serie de observaciones finales.

II.	 METODOLOGÍA 

La metodología cualitativa es esencial para explorar y comprender los fenómenos complejos asociados con 
las Comunidades de Práctica (CdP). Al utilizar el método PRISMA (Preferred Reporting Items for Systematic 
Reviews and Meta-Analyses), se puede garantizar un enfoque sistemático y riguroso en la revisión de la literatura 
(Gómez, 2024, Barbosa et al., 2020; Moher et al., 2009). A continuación, se presenta un esquema para estudiar 
las CdP dentro del contexto organizacional, particularmente en universidades (Aguilera et al., 2020; Lesser & 
Storck, 2001).
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1. 	 Definición de la pregunta de investigación

¿Cómo se puede desarrollar una metodología integral para la creación de Comunidades de Práctica (CdP) 
en el contexto universitario que abarque desde la concepción de la idea hasta su implementación, permitiendo 
superar dificultades y evaluar resultados?

2. 	 Criterios de inclusión y exclusión

Criterios de inclusión

•	 Artículos publicados en los últimos 20 años.

•	 Estudios enfocados en CdP en contextos universitarios u organizaciones educativas.

•	 Investigaciones que utilicen metodologías cualitativas para explorar las CdP.

Criterios de exclusión

•	 Estudios centrados exclusivamente en CdP en contextos no educativos.

•	 Artículos no revisados por pares o publicaciones no científicas.

3. 	 Fuentes de información

•	 Google Académico, Scopus, Web of Science, DIALNET.

•	 Palabras clave: “Comunidades de Práctica”.

4. 	 Proceso de búsqueda y selección

•	 Búsqueda inicial utilizando palabras clave en las bases de datos seleccionadas.

•	 Revisión de títulos y resúmenes para descartar artículos que no cumplan con los criterios de inclusión.

•	 Evaluación completa de los documentos para determinar su relevancia y calidad metodológica (Moher 
et al., 2009).

•	 Selección final de estudios que cumplen con todos los criterios establecidos.
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5. 	 Análisis de datos

•	 Desarrollo de un esquema de codificación basado en los temas emergentes relacionados con CdP, 
como la colaboración, la transferencia de conocimiento, y el aprendizaje organizacional.

•	 Agrupación de códigos en temas principales y subtemas para facilitar la interpretación de los datos.

6. 	 Resultados y discusión

•	 Síntesis de cómo las CdP facilitan la gestión del conocimiento y promueven el desarrollo profesional 
en el contexto universitario.

•	 Análisis crítico de los resultados en función de la literatura existente y las teorías de gestión del 
conocimiento (Wenger & Snyder, 2000).

•	 Recomendaciones para la implementación de CdP en universidades, destacando su valor estratégico 
para mejorar la eficiencia y efectividad organizacional (Page et al., 2021; Castro et al., 2017; Cañas et 
al., 2013; Urrutia & Bonfill, 2010; Paramo, 2008).

III.	  MARCO TEÓRICO

La categoría conocimiento

El concepto de conocimiento ha sido objeto de múltiples definiciones a lo largo de la historia y sigue 
siendo un tema en evolución debido a su complejidad y naturaleza subjetiva. Según Nonaka y Takeuchi (1999), el 
conocimiento se define como un proceso dinámico humano de justificación de creencias personales en busca de la 
verdad. Por otro lado, Davenport y Prusak (1998) asocian el conocimiento con un conjunto de experiencias, valores 
e información en un contexto determinado, utilizado para evaluar e incorporar nuevas experiencias e información. 
En las organizaciones, el conocimiento no solo se documenta en bases de datos, sino que también se manifiesta en 
rutinas, procesos, prácticas y normas institucionales (Rincón & Gómez, 2023; Sharratt & Usoro, 2003).

Blanco y Jaime (2007), citados por Ruiz (2011), definen el conocimiento como una comprensión estabilizada 
temporalmente, resultante de la interpretación de información y la experiencia humana, basada en un sistema de 
creencias, susceptible de transformarse en acciones. Esta definición subraya la importancia de la interacción del 
individuo con su entorno para la generación de conocimiento. La cuestión central para las organizaciones es cómo 
convertir el conocimiento de sus miembros en una ventaja competitiva. En este contexto, Nonaka (1991) destaca la 
necesidad de que las organizaciones desarrollen mecanismos para transformar el conocimiento individual, que es de 
naturaleza personal y difícil de exteriorizar, en conocimiento sistematizado y formal. Este conocimiento formalizado 
puede convertirse en una herramienta para la resolución de problemas organizacionales. Nonaka y Takeuchi 
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(1999) distinguen entre conocimiento tácito, de carácter subjetivo, y conocimiento explícito o formal, cada uno con 
características específicas que facilitan su gestión y aplicación dentro de la organización (Laverde et al., 2020).

Gestión estratégica del conocimiento

La gestión del conocimiento ha ganado importancia en los últimos años, a medida que las organizaciones 
reconocen el valor inherente del conocimiento más allá de su aplicación directa en la producción, considerándolo 
un bien en sí mismo (Nonaka & Takeuchi, 1999; Camacho, 2008). La gestión estratégica del conocimiento 
se enfoca en generar, compartir y utilizar tanto el conocimiento tácito, como el know-how y el conocimiento 
explícito o formal dentro de un espacio específico, con el objetivo de satisfacer las necesidades de individuos 
y comunidades en su desarrollo (Rodríguez et al., 2021; Peluffo, 2003). Esta gestión es aplicable en diversas 
disciplinas, áreas de trabajo y tipos de organizaciones (Gaviria, 2007).

El conocimiento desarrollado dentro de las organizaciones se convierte en un factor crítico para su éxito, 
ya que representa una ventaja competitiva en un entorno globalizado (Nelson & Winter, 2000; Nonaka, 1991; 
Nonaka & Takeuchi, 1999; Tomassini, 1997). Este cambio en la percepción del conocimiento ha facilitado la 
transición de una economía agroindustrial, marcada por las primeras revoluciones industriales, a una economía 
basada en el conocimiento. Esta nueva economía introduce la categoría de “activos intangibles” (Salazar, 2007), 
donde el conocimiento y la información son fundamentales para la producción. En una economía basada en 
el conocimiento, la producción se fundamenta en la distribución y el uso intensivo del conocimiento y de la 
información entre las diversas unidades de una organización (Gaviria, 2008).

En este contexto, los procesos mediante los cuales se crea y se explota el conocimiento dentro de la 
empresa se convierten en competencias clave, que son fuentes de capacidades dinámicas y ventajas competitivas 
sostenibles (Acosta et al., 2013; Peluffo,2003). Para el caso de las universidades, cada una de las anteriores 
dimensiones juega un rol preponderante al momento de pensar en una estrategia de gestión del conocimiento, 
y más cuando se tiene presencia en múltiples entornos regionales y la mediación tecnológica se convierte en 
una alternativa para generar interacción entre diferentes estamentos (Gonzáles & Frassati, 2010; Waldimia 
& Pérez, 2003).

Gestión del conocimiento en las organizaciones 

La gestión del conocimiento implica una transformación en la gestión organizacional, enfocándose 
en la valorización del conocimiento como un recurso estratégico. Este enfoque considera el know-how de 
los trabajadores como una unidad controlada que abarca tanto aspectos funcionales como sus percepciones, 
imaginación y sentimientos. El uso de tecnologías de la información potencia la capacidad reflexiva de la gestión, 
permitiendo la descentralización de los lugares de trabajo sin perder el control sobre los procesos (Ibagón & 
Gómez, 2018; Whitaker, 1999). Las empresas basadas en el conocimiento operan en un entorno diferenciado, 
donde los individuos son vistos como agentes de cambio dentro de las estructuras organizativas y procesos 
funcionales (Arbonies, 2001).
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De la misma forma, la construcción de una cultura colaborativa dentro de estas organizaciones fomenta 
relaciones de colegialidad, basadas en la ayuda, el apoyo, la planificación, la reflexión y el feedback como un 
esfuerzo conjunto (Garzón et al., 2023; Hargreaves, 1996). En este ambiente, emergen diversas estructuras y 
asociaciones de individuos que influyen en el desarrollo de procesos y en la generación de conocimiento. Desde 
la perspectiva del conocimiento colaborativo, estas estructuras se clasifican generalmente en grupos, equipos y 
comunidades. Aunque a primera vista estos conceptos puedan parecer similares, existen diferencias claras: las 
comunidades se basan en el “compartir” y se organizan bajo convenciones y reglas comunes, mientras que los 
grupos y equipos están orientados hacia la consecución de objetivos específicos, como proyectos de investigación 
o servicios determinados (Garzón et al.,2022; Sanz & Pérez, 2009).

1 	 Grupos

Los grupos son estructuras o colectivos formados por individuos que interactúan, son interdependientes y 
se organizan para cumplir objetivos. A los grupos se les asigna tareas específicas (Etzioni, 1975; Tomassini, 1997).

Dentro de los efectos positivos de los grupos en  las organizaciones, se puede mencionar: 

•	 Facilitar  los cambios y la implementación de nuevas conductas, valores y comportamientos.

•	 Apoyar los procesos de negociación y decisión. 

•	 Desarrollar patrones de comunicación interna.

•	 Interacciones grupales  son eficientes,  pueden influir en la motivación de los participantes.

•	 El liderazgo es un aspecto relevante dentro de la construcción de los grupos, en la medida que orien-
ta las interacciones entre los líderes y los seguidores.

Los grupos brindan a los individuos que conforman, satisfacción social, precepción de pertenencia, 
seguridad y apoyo, promueven la comunicación. En el ámbito organizacional, los grupos pueden clasificarse según 
diversos criterios, siendo uno de los más utilizados la formalidad: formales e informales (Sanz & Pérez-Montoro, 
2009). Los grupos formales son aquellos definidos y planificados por la estructura organizacional, con tareas 
asignadas que están alineadas con los objetivos estratégicos de la organización (Stoner et al., 1996). Estos grupos 
se integran en la jerarquía y funcionamiento de la organización, desempeñando roles específicos para alcanzar 
metas establecidas (Gómez & Velasco, 2024a). Por otro lado, los grupos informales son alianzas espontáneas 
que surgen naturalmente en el entorno laboral y no están previstas en la estructura formal de la organización 
(Sallán, 2006). Dentro de los grupos informales se pueden identificar dos subcategorías principales: los grupos 
de interés, que se forman con el propósito de alcanzar un objetivo común específico (Ospina & Córdoba, 2000), 
y los grupos de amistad, cuyos miembros comparten características personales como la edad, origen familiar o 
intereses, y cuyas relaciones suelen ir más allá del ámbito laboral (Wenger, 1998).
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2 	 Equipos de trabajo.

El profesor Robbins (2004) distingue claramente entre grupos y equipos de trabajo. Según él, los grupos 
de trabajo se caracterizan por la interacción de sus miembros para compartir información y tomar decisiones 
que optimicen el desempeño individual de cada integrante, sin generar sinergias significativas; es decir, su 
funcionamiento puede entenderse como la suma de las contribuciones individuales. En contraste, en los equipos 
de trabajo, la coordinación de esfuerzos genera sinergias positivas que potencian tanto el desarrollo individual 
como el colectivo, fortaleciendo el equipo en su totalidad y, por ende, contribuyendo al crecimiento de la 
organización (Sanz & Pérez-Montoro, 2009). Los equipos de trabajo se clasifican según sus objetivos en equipos 
de solución de problemas, equipos autodirigidos y equipos multidisciplinarios (Gómez & Velasco, 2024b).

Los equipos de solución de problemas se enfocan en compartir ideas, sugerir mejoras y proponer cambios 
en los procesos y métodos de trabajo, aunque generalmente no tienen la autoridad para implementar estas 
acciones (Robbins, 1996). Los equipos autodirigidos, en cambio, están compuestos por empleados que asumen 
las responsabilidades típicas de un supervisor, gestionando la planificación, control y ejecución de actividades 
operativas dentro del equipo.

Por otro lado, los equipos multidisciplinarios están formados por individuos de diferentes áreas de la 
organización e incluso pueden incluir personal de otras organizaciones. Estos equipos son eficaces para la 
creación y coordinación de propuestas, el desarrollo de nuevas ideas y la resolución de problemas complejos. 
De igual forma, Robbins (2004) menciona una cuarta categoría: los equipos virtuales, que se caracterizan por 
la comunicación a través de tecnologías digitales. Estos equipos, aunque no estén físicamente reunidos, pueden 
realizar funciones similares a las de otros tipos de equipos, como el intercambio de información, la toma de 
decisiones y la ejecución de acciones (Sanz & Pérez-Montoro, 2009).

Comunidades de Práctica (CdP)

 Las comunidades de práctica (CdP) han surgido como una solución clave para la gestión del conocimiento 
y las experiencias dentro de organizaciones, especialmente en escenarios donde los sistemas de información y 
gestión del conocimiento convencionales resultan insuficientes. El propósito esencial de una CdP es formalizar 
la transferencia de conocimiento que ocurre de manera informal, proporcionando una estructura que facilita la 
adquisición de nuevos conocimientos a través del intercambio de experiencias compartidas entre sus miembros 
(Wenger & Snyder, 2000; Lesser & Storck, 2003).

Wenger introdujo la categoría “Comunidad de Práctica” para referirse a grupos de individuos que, aunque se 
reúnen de manera informal, comparten intereses o responsabilidades comunes, lo que propicia un proceso 
de aprendizaje continuo y la aplicación práctica del conocimiento adquirido. McDermott (2000) amplía esta 
noción al señalar que las CdP están compuestas por personas que, mediante interacciones físicas o virtuales, 
buscan aprender y compartir conocimientos con el fin de resolver problemas, intercambiar experiencias y 
establecer mejores prácticas. Estas comunidades pueden involucrar desde la discusión de modelos y técnicas 
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hasta la implementación de metodologías específicas, con un enfoque en la optimización de los resultados 
organizacionales. Recientemente, las CdP han ganado prominencia como estructuras organizativas que fomentan 
un enfoque colaborativo en la gestión del conocimiento. Aunque existen diversas definiciones según los autores, 
existe un consenso general respecto a su propósito y funcionalidad (Sanz & Pérez-Montoro, 2009).

Tabla 1 : Definición de cdp según diferentes autores 1.

Fuente: Elaboración propia a partir de  (Martos & Gutiérrez, 2009)

Wenger (1998) identifica tres dimensiones fundamentales que definen a las comunidades de práctica 
(CdP): compromiso mutuo, empresa conjunta y repertorio compartido.

1. Compromiso mutuo se refiere al grado de involucramiento de los individuos en acciones comunes, donde 
es necesario negociar y encontrar sentido a las actividades compartidas. En esta dimensión, se establece una 
estructura social en la que la práctica se orienta a desarrollar la capacidad de complementar las competencias 
individuales y conectar los conocimientos de manera efectiva, constituyendo así una base sólida para el aprendizaje 
colectivo (Wenger, 1998).

1	  A partir del artículo de la conferencia “Conocimiento colaborativo: las comunidades de práctica y otras estrategias organizacionales”. IX 
Congreso Isko España, (Martos & Gutiérrez, 2009)

AUTOR DEFINICIÓN

Wenger y Snyder
(2000)

“Grupo de personas que se reúne de manera informal para comprtir su experiencia y pasión por una 
empresa común”.

McDermott y Snyder
(2002)

“Grupos de personas que comparten una preocupación, un conjunto de problemas o un interes común 
acerca de un tema, y que profundizan su conocimiento y pericia en esta área a través de una interacción 
continua”.

Vásquez (2002)

“...grupo de personas que comparten una preocupación, un conjunto de problemas o un interes común 
acerca de un tema, y que profundizan su conocimiento y pericia en esta área a través de una interacción 
continua”.

McDermott y Snyder
(2002)

“Una Comunidad de Práctica es un grupo cuyos miembros coinciden para compartir y aprendar a 
partir de intereses comunes”.-

Lesser y Stork (2003)

Seely (2003)

”Grupo de personas con funciones y puntos de vista diferentes, comprometidos en un trabajo conjunto a 
lo largo de un periodo de tiempo significativo, durante el cual construyen objetos, resuelven problemas, 
prenden, inventan y negocian significados, y desarrollan una forma para leerse mutuamente”.
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2. Empresa conjunta emerge como resultado de un proceso continuo de negociación colectiva, el cual refleja 
la complejidad inherente a la dinámica del compromiso mutuo. La negociación de acciones comunes fortalece 
las relaciones de responsabilidad entre los participantes, consolidando un sentido de propósito compartido 

3. Repertorio compartido representa el conjunto de recursos y herramientas que facilitan la negociación de 
significados dentro de la CdP. Este repertorio no solo incluye el lenguaje, sino también elementos tangibles como 
prototipos, maquetas, rutinas, procedimientos, manuales y símbolos, los cuales han sido creados o adoptados 
por la comunidad a lo largo de su existencia y que se han integrado gradualmente en su práctica diaria.

Según Wenger (1998), las CdP pueden surgir de manera informal y estructurarse internamente en 
función de sus necesidades. Estas comunidades facilitan la comunicación entre sus miembros, evidenciando la 
transferencia informal de conocimiento a través del intercambio de experiencias y el aprendizaje colaborativo. 
El objetivo es crear espacios que fomenten el desarrollo tanto de habilidades individuales como grupales. Las 
CdP, al igual que cualquier grupo de trabajo colaborativo, construyen una identidad propia, influenciada por 
las dinámicas internas, la interacción con el entorno, la motivación de sus miembros, su nivel de afinidad y 
compromiso con la estructura. Este sentido de identidad también se ve reforzado por la actividad que es común 
a todos los integrantes de la comunidad.

Desde esta perspectiva, los elementos fundamentales de una comunidad de práctica (CdP) incluyen 
una experiencia o práctica compartida que establece un antecedente común, la motivación de sus miembros, 
un sentido de identidad colectiva y una estructura que promueva un espacio significativo de intercambio y 
confianza. Estos elementos facilitan la interacción, el desarrollo de relaciones y el dominio de un repertorio 
común de conocimiento, así como de formas específicas de actuar y sentir (Bozu & Imbernón, 2009). 
Asimismo, un cierto nivel de intencionalidad puede llegar a ser un factor clasificatorio en la tipificación 
de las CdP. Bozu (2009), basándose en el trabajo de Gross (2006), distingue tres tipos de CdP: aquellas 
centradas en la realización de una tarea específica, las orientadas a la mejora continua de una práctica, y las 
enfocadas en la producción de nuevo conocimiento. Independientemente de sus objetivos, las CdP pueden 
adoptar una modalidad virtual, donde la tecnología actúa como el principal medio de comunicación entre 
sus miembros, o presencial, en donde la gestión del conocimiento se realiza a través de la interacción directa 
entre los participantes sin mediación tecnológica.

Otro factor distintivo al clasificar las CdP son las características individuales de sus integrantes. Según la 
antropología cultural, las personas tienden a interactuar en función de condiciones comunes que actúan como 
puentes para establecer relaciones. Estas relaciones, a su vez, se transforman en redes, las cuales eventualmente 
pueden dar lugar a la formación de CdP.

Finalidad y objetivos de la CdP en una universidad

El objetivo de implementar una CdP en la universidad con presencia en diferentes ciudades es desarrollar 
una red de colaboración entre el personal docente de la institución es la de desarrollar conocimientos colaborativos 
en un contexto académico, generar soluciones a problemas comunes, desarrollar procesos de certificación 
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y registro de manera coordinada, producir investigaciones en red y desarrollar ejercicios de transformación 
de conocimientos con miras a generar redes de colaboración pertinentes para la comunidad académica de la 
institución  (Domingo,2006).

Partiendo de la idea de que la misión de la Universidad en los inicios del siglo XXI sigue siendo la difusión 
del conocimiento científico, a partir de sus actividades de formación, investigación y extensión; creemos que 
gestionar CdP es un reto necesario a asumir por parte de la comunidad académica, “dado que a través de ellas se 
puede, por una parte, transferir y generar nuevo conocimiento y por otra, lograr mejores prácticas en el campo 
de la investigación y la docencia. Todo este planteamiento nos permite avalar la necesidad de desarrollar un 
trabajo que tenga como finalidad la conformación de una comunidad de práctica” (Bozu & Imbernón, 2009, p. 
1) que se convierta en elemento fundamental para el desarrollo de los procesos al interior de la universidad, con 
miras a los procesos de evaluación y acreditación, que están en boga en la época actual. 

III. 	 	 COMO IMPLEMENTAR CDP EN UNA UNIVERSIDAD COMO 		
	 ESTRATEGIA PARA LA GESTIÓN DEL CONOCIMIENTO. 

Primera Fase: Cultivo y / creación2

Iniciar con las comunidades existentes
Identificar dichas  comunidades

Ej. Necesidad: mejorar la producción investigativa de la escuela de ciencias administrativas de la Institución 
de Educación Superior

Trabajar sobre lo que sus miembros piensan que es Importante.

Identificar  los miembros o los que cultivan la necesidad

Generar metas

Ej. Objetivo: Dinamizar los conocimientos frente a la utilización del Cvlac
Objetivo 2: Visualizar a donde se debe remitir la producción investigativa.
Objetivo 3: Apoyar los procesos constructivos por medio de reuniones o presenciales en la cafetería en 
Bogotá o por hang out vía Gmail.

2	 Construcción realizada a través de (Sanz & Pérez, 2009; Onrubia, 2004; Vasquez,2002; Lave & Wenger, 1991; Brown & Duguid, 2000; Brown 
& Gray ,1995; Avalos, 2011; Vallín, 2013; Di Domenico & Bona,2002-2005; Barragan,2015).
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Plan de trabajo

Elaboración  de plan para realizar cada uno de los objetivos.
 Promocionar las actividades y el aprendizaje mutuo.

Visualización frente a la institución

Formalización  frente al superior inmediato  del cultivo o creación.
Participación periférica legitimidad.

Segunda Fase: Consolidación

Mantener el grupo unido por medio de objetivos mutuos
y de beneficio para los miembros.

•	 Ej. Construcción del conocimiento para mejorar la calidad de la investigación de la escuela.
•	 Temáticas de interés general, relacionadas con gestión de organizaciones 
•	 Practicas regionales que generan procesos exitosos.

	
Utilización del espacio de comunidad previamente señalado y construido.

•	 Ej.  Cafetería, Bogotá.
•	 Hang Out, regionales.
•	 No es necesario la utilización de espacios públicos, por ello se abren estas dos opciones.

Gestión del conocimiento

	 Crear, captar, compartir.

Papeles de  los integrantes

•	 Los que generan  el interés, la motivación impulsos de realizar, la CdP (Grupo de coordinación).
•	 Orientadores del proceso que generan y gestionan la CdP (Apoyo de gestión del conocimiento).
•	 El motor de la COP, es el o los  que  coordinan eventos, las comunicaciones como el apoyo técnico, en virtud 

de su fluidez  para el dialogo y posee habilidades de motivación (Facilitador).
•	 Individuos que  participan  algunas veces en la CdP (Participantes / observadores)
•	 Miembros que comparten y realizan los procesos de CdP (Miembros de la comunidad)
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Tercera Fase: Evaluación

Desarrollar evaluaciones  según conciba la comunidad
de los objetivos definido en el cultivo o creación.

•	 Evaluación de la participación de los miembros de la comunidad: número de reuniones realizadas, nivel 
de participación, continuidad de las tareas a desarrollar dentro de la comunidad, niveles y estrategias de 
comunicación alcanzados.

•	 Evaluación de las actividades desarrolladas en la comunidad.
•	 Evaluación general de resultados y productos de la comunidad.
•	 Cabe anotar que, al ser un proceso sistémico complejo, los actores y elementos están en constante cambio e 

interacción, la evaluación es un proceso continuo y la CdP puede en determinado momento transformar sus 
intereses de acuerdo al consenso de sus participantes.

Ventajas y desventajas de las Comunidades de Prácticas (CdP)

Las Comunidades de Práctica (CdP) han emergido como elementos esenciales en las organizaciones 
y entornos académicos, fomentando el aprendizaje colaborativo y la transferencia de conocimiento. Estas 
comunidades proporcionan una plataforma donde los individuos pueden compartir conocimientos, resolver 
problemas conjuntos y mejorar sus habilidades y prácticas profesionales, contribuyendo al aprendizaje continuo 
y relevante dentro de la organización (Wenger et al., 2002). Una de las principales ventajas de las CdP es su 
capacidad para generar y transferir conocimiento de manera efectiva. Funcionan como repositorios vivos de 
conocimiento, facilitando la diseminación de buenas prácticas y soluciones innovadoras. Este intercambio 
de conocimiento tácito y explícito entre los miembros de una CdP permite a las organizaciones adaptarse 
rápidamente a los cambios y desafíos del entorno (Lave & Wenger, 1991). Al ser espacios donde las experiencias 
individuales se integran en un conocimiento colectivo, las CdP son fundamentales para la innovación, ya que 
fomentan la colaboración interdisciplinaria y la creatividad. Esto es esencial en un entorno organizacional 
competitivo, donde la capacidad para innovar puede significar una ventaja estratégica significativa (Barbosa et 
al., 2021; Brown & Duguid, 1991).

De igual modo, las CdP fortalecen la cohesión social y el sentido de pertenencia entre sus miembros. 
La interacción continua y el intercambio de ideas promueven relaciones interpersonales más sólidas y un 
compromiso más profundo con la organización, lo que puede aumentar la motivación y la satisfacción laboral 
(Cox, 2005). Este sentido de comunidad y pertenencia puede, a su vez, reducir la rotación de personal y mejorar 
el clima organizacional, contribuyendo a la estabilidad y continuidad de la organización. Las CdP también 
tienen un impacto positivo en el desempeño organizacional. Al facilitar la resolución de problemas y la toma de 
decisiones informada, estas comunidades ayudan a mejorar la eficiencia operativa. Al compartir conocimientos 
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y experiencias, los miembros de una CdP pueden abordar los desafíos de manera más efectiva y proactiva, 
resultando en una organización más ágil y competitiva (Roberts, 2006). Esta capacidad para movilizar y aplicar 
el conocimiento de manera rápida y efectiva es crucial en un mundo donde la velocidad y la precisión son claves 
para el éxito.

Sin embargo, las CdP también presentan desventajas. Un riesgo significativo es que se conviertan en grupos 
cerrados o elitistas, donde solo unos pocos tienen acceso al conocimiento y las oportunidades de aprendizaje. 
Esto puede conducir a la exclusión de otros miembros de la organización que podrían beneficiarse de participar 
en estas comunidades (Wenger, 1998). La exclusión y la formación de subgrupos cerrados pueden limitar la 
diversidad de perspectivas y reducir la eficacia de la comunidad en general. Con el mismo propósito, el éxito de 
las CdP depende en gran medida de la participación activa de sus miembros. Sin un compromiso continuo, las 
CdP pueden perder su efectividad y volverse obsoletas. La falta de motivación o incentivos para participar puede 
llevar a una disminución en la calidad y cantidad de las contribuciones, lo que puede comprometer los beneficios 
potenciales de la CdP (Ardichvili et al., 2003).

Otro desafío es la gestión del conocimiento dentro de las CdP. Aunque son efectivas en la creación y 
diseminación de conocimiento, puede ser difícil capturar y estructurar el conocimiento generado de manera 
informal para que sea accesible y útil para toda la organización (Davenport & Prusak, 1998). Sin una gestión 
adecuada, el conocimiento valioso puede perderse o no ser utilizado de manera efectiva, lo que puede limitar 
el impacto de las CdP.

Las CdP también pueden enfrentar conflictos de intereses, especialmente en organizaciones con culturas 
y estructuras jerárquicas bien establecidas. La resistencia al cambio y la falta de alineación con los objetivos 
organizacionales pueden limitar la efectividad de las CdP, ya que los miembros pueden ser reacios a compartir 
conocimientos o adoptar nuevas prácticas que perciban como amenazantes para su posición o seguridad (Probst 
& Borzillo, 2008). Finalmente, las CdP pueden requerir un compromiso significativo de tiempo y recursos. La 
participación activa en una CdP implica tiempo para reuniones, discusiones y actividades colaborativas, lo cual 
puede ser un desafío para los miembros que ya tienen cargas de trabajo pesadas. Además, la gestión de las CdP 
requiere coordinación, soporte tecnológico y facilitación, lo que puede ser costoso y complicado, especialmente 
en organizaciones con recursos limitados (McDermott, 1999).

IV. 		  CONCLUSIONES

Las comunidades de práctica (CdP) se definen como agrupaciones de individuos que comparten 
intereses comunes y persiguen la eficiencia y eficacia organizacional a través del intercambio de experiencias 
y conocimientos. Estas comunidades, de carácter horizontal, facilitan un espacio colaborativo en el que se 
fomenta la co-creación de conocimiento, vital para el crecimiento y la innovación. En el contexto universitario, 
se han identificado como nodos esenciales para el desarrollo académico y profesional, al reunir a colaboradores 
con intereses y objetivos comunes, lo que permite la identificación y solución de problemáticas mediante una 
estructura de generación de conocimiento colaborativo.
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Los grupos, equipos de trabajo y comunidades de práctica representan diferentes niveles de interacción 
y aprendizaje dentro de las organizaciones. Los grupos permiten la integración de competencias individuales, 
maximizando la complementariedad de las contribuciones de sus miembros. Los equipos de trabajo, por su parte, 
generan sinergias que fortalecen las ventajas competitivas de la organización al promover un esfuerzo colectivo 
en la consecución de objetivos comunes.

Las CdP van un paso más allá, actuando como plataformas de construcción, sistematización y transmisión 
de conocimiento, facilitando una interacción continua entre sus miembros. Funcionan como un marco de 
referencia para entender las dinámicas del conocimiento, abarcando tanto los procesos de aprendizaje individual 
como colectivo. Además, estas comunidades permiten observar cómo se genera y difunde el conocimiento, 
evaluando su impacto en las comunidades académicas, las organizaciones y la sociedad en general.

En el ámbito universitario, las comunidades de práctica se consolidan como instrumentos esenciales 
para fortalecer el compromiso mutuo, la empresa conjunta y el repertorio compartido entre los diversos actores 
de la comunidad académica. Al nutrirse de la comunicación y el diálogo entre pares, las CdP se posicionan 
como motores fundamentales de los procesos de formación, consolidación y transmisión de saberes. Este 
rol es crucial en la Universidad actual, donde el aprendizaje continuo y la adaptación a nuevas realidades son 
imprescindibles para el desarrollo integral de los individuos y la sociedad. Así, las CdP no solo facilitan la 
transferencia de conocimientos, sino que también impulsan la innovación y el desarrollo de competencias 
esenciales, convirtiéndose en un pilar estratégico para la educación superior contemporánea.
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