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Resumen: El presente aborda una revision general de escritos selectos sobre la gestion
del conocimientos y en qué medida al lector le permite identificar el no tratamiento de
la gestion del conocimiento en el mercado empresarial peruano; sobre los aspectos
claves para identificar los niveles de informacidn que se genera en el desarrollo de las
tareas, actividades y procesos en las empresas.

Ante la necesidad y crecimiento exponencial de la tecnologia, la migracion de las
operaciones de las empresas a horizontes digitales, el redisefio y la conceptualizacion de
sus servicios o productos, empujando a la innovacion y desarrollo, asi como atendiendo
nuevas necesidades; las empresas seguirdn generando oportunidades de mejora y
conocimiento de por medio, es clave la estratificacién de qué tipo de informacion se ha
generado y en que beneficia o afecta a la organizacion

Palabras claves: Datos/ Informacion/ Conocimiento

Abstract: This presents a general review of selected writings on knowledge
management and to what extent the reader allows him to identify the non-treatment of
knowledge management in the Peruvian business market; on the key aspects to identify
the levels of information that is generated in the development of tasks, activities and
processes in companies.Given the need and exponential growth of technology, the
migration of business operations to digital horizons, the redesign and conceptualization
of their services or products, pushing for innovation and development, as well as
meeting new needs; companies will continue to generate opportunities for improvement
and knowledge through, the stratification of what type of information has been
generated and how it benefits or affects the organization is key

Keywords: Data / Information / Knowledge.
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1. Introduccidn

Autores de prestigio han tenido serios problemas con el significado de los términos:
datos, informacion y conocimiento; hasta el punto de que hace poco tiempo un experto
comunicador escribio: «utilizaremos indistintamente informacion y conocimiento para
no hacer tan monotono el relato». Asimismo, un diccionario tan reputado como el
Webster recogia, en la edicion de 1986, las siguientes definiciones:

Datos: Hechos, informacion, estadisticas o similares, tanto historicos como derivados
de célculo o experimentacion.

Informacion: Conocimiento comunicado o recibido concerniente a hechos o
circunstancias particulares. Cualquier conocimiento adquirido mediante comunicacion,
investigacion, instruccion. Sindnimo: Dato, hechos, inteligencia, consejo.
Conocimiento: Aprehensién de hechos, verdades o principios como resultado de
estudio, investigacion o erudicion general. Familiaridad con un tema particular o rama
del saber.

Llama la atencién la confusion que se desprende de las definiciones mencionadas, en las
que la informacion se equipara a conocimiento y, al mismo tiempo, es sinénimo de dato,
de lo que se puede deducir que datos y conocimiento son la misma cosa.

¢Son tan importantes las definiciones? Como se vera méas adelante, no distinguir la
informacidén del conocimiento, segin Sveiby, la causa del fracaso del proyecto japonés
de la Quinta Generacion. Si se pretende construir un edificio deberiamos sustentarlo en
solidos cimientos. Por ello, es preciso establecer unos conceptos minimos que hagan
esas abstracciones se concreten, materialicen y sean manejables.

Podria argumentarse que los casos citados son especiales, en el sentido de que se trata
de elementos de investigacion o de unas obras de arte particulares, pero en la vida
cotidiana y, por supuesto, en el mundo de la empresa, las personas estan continuamente
recibiendo percepciones que la experiencia, estado emocional y formacién particular
hacen que sean diferentes para cada individuo.

Asi pues, el contexto, las percepciones y otros factores -como las creencias
(paradigmas)- estan influyendo en que algo sea considerado como dato, informacion o
conocimiento. Es posible que unos péarrafos mas adelante las condiciones sean
favorables y puedan distinguirse los conceptos de datos, informacion y conocimiento,
aungue ya se puede confirmar que no son términos intercambiables.

DATOS

Son un conjunto discreto de hechos objetivos acerca de eventos. En el contexto
empresarial, los datos pueden ser descritos como registros estructurados o
transacciones. Cuando un cliente va a una gasolinera y llena el depdsito, la operacion
puede ser descrita parcialmente por los datos: cuando lleno el depésito, cuantos galones
compro cuanto pago, etc.; pero no nos informa de las razones por las que el cliente fue a
esa estacion, ni puede predecir cuando volvera.

Las organizaciones precisan almacenar datos y algunas industrias son fuertemente
dependientes de ellos: bancos, seguros, organismos oficiales son claros ejemplos. El
registro de los datos estd en la esencia de estas «culturas de datos» y en la gestion
efectiva de los mismos es fundamental para el éxito. Pero para muchas compafiias
mayor cantidad de datos no siempre es mejor. En primer lugar, demasiados datos hacen
mas dificil identificar y extraer de los mismos.
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En segundo lugar, los datos carecen de sentido, porque describen sélo parcialmente lo
que sucede y no proporcionan juicio ni interpretacion, ni permiten la toma de
decisiones. Los datos en bruto no nos dicen lo que tenemos que hacer. Pero los datos,
por supuesto, son muy importantes en las organizaciones porque son la materia prima
con la que se elabora la informacion.

INFORMACION

Peter Drucker recalca la informacion como “datos dotados de relevancia y propdsito™.
Para demostrar la diferencia entre datos e informacion, propone el siguiente ejemplo.
Un buen gestor tiene en cuenta los controles en la cadena de montaje que aseguren la
calidad de los productos. De vez en cuando aparecen productos con algin defecto, pero
son meros datos y no son preocupantes (en tanto su nimero se mantenga dentro una
distribucion de probabilidad aceptable). Cuando el niamero de productos defectuosos
rebase un cierto limite, el dato se convierte en informacion y representa una llamada
para una accion correctiva.

CONOCIMIENTO

Ya se tiene la intuicion de que el conocimiento es algo mas amplio, profundo y rico que
los datos y la informacion. De acuerdo con Davenport y Prusack, es preciso
proporcionar una definicion pragmatica y de trabajo que ayude a entender qué significa
conocimiento cuando se habla de él en las organizaciones, es decir, una definicién
valida para el entorno empresarial. EI conocimiento es algo tan valioso y al mismo
tiempo algo dificil de manejar o gestionar:

“El conocimiento es una mezcla fluida de experiencias, valores, informacion contextual
y apreciaciones expertas que proporcionan un marco para su evaluacién e
incorporacion de nuevas experiencias e informacion. Se origina y aplica en las mentes
de los conocedores. En las organizaciones a menudo, estd embebido no s6lo en los
documentos y bases de datos, sino también en las rutinas organizacionales, en los
procesos, practicas y normas”. Thomas Davenport.
Esta definicidén pone de manifiesto que el conocimiento no es algo simple y nitido, sino
una mezcla de elementos. Estas caracteristicas especiales del conocimiento hacen que
sea mucho mas dificil de valorar que los activos tangibles de las compafiias.
El conocimiento deriva de la informacion como esta deriva de los datos, aunque son los
humanos los que hacen todo el trabajo para que esta trasformacion tenga lugar,
mediante otra serie de acciones que, singularmente, también empiezan con la letra C.
e Comparacion: Como se ajusta la informacién en la situacion dada, comparada
con otras situaciones ya conocidas.
e Consecuencias: ¢Qué implicaciones tiene la informacion para la toma de
decisiones y la accion?
e Conexiones: (Como se relaciona este fragmento de conocimiento con otros
fragmentos?
e Conversacion: ;Qué piensan otras personas acerca de esta informacion?
Pueden observarse que estas actividades creadoras de conocimiento tienen lugar en las
mentes de las personas, a diferencia de los datos, que pueden encontrarse en prender los
principios, como contraposicion al conocimiento, que comprende patrones, y la
informacién, que comprende relaciones y cuya acumulacion puede dar lugar, en
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términos mas practicos, al capital intelectual, concepto de gran importancia y al que se
dedicara todo un capitulo.

El saber, como estadio superior al conocimiento, tiene que ver con los principios, la
introspeccion, la moral, los arquetipos, tratando de dar respuesta al porqué de las cosas
en tanto que el conocimiento se asocia al cdmo, incluyendo estrategias, practicas,
métodos y enfoques y, mas abajo, la informacion que se asocia a las descripciones,
definiciones, y perspectivas: qué, quién, cuando, donde. A los datos, exentos de
significado por si mismos, ni siquiera se le asignan atributos diferenciados.

&

Complicado Flujo

Sabiduria
[Comprensién de principios)

/

Conocimiento
[Comprensién de patrones)

/

Informacidon
[Comprension de relaciones)

Independiente del Contexto

Diferenciado

Irrelevante
>

Datos Comprensible e integrado
[Sin relevancia ni propdsita)

2. Organizaciones del conocimiento, organizaciones innovadoras

Thomas Davenport dice, que una empresa es un conjunto de personas organizadas para
producir algo. Su capacidad de produccion depende de lo que saben habitualmente y de
los conocimientos que han adquirido en las rutinas y en el engranaje de la produccion.
Los activos materiales de una empresa tienen un valor limitado a menos que las
personas “sepan” qué hacer con ellos. Si “saber como hacer las cosas” define que es
una empresa, entonces el conocimiento es en realidad, “la empresa en un sentido
importante”

En estos tiempos de cambio constante la maxima no es generar una innovacion, sino
muchas y constantes, lo que nos lleva sin duda a hablar de ORGANIZACIONES
INNOVADORAS. En realidad es muy apropiada la expresion de Quin cuando habla de
una explosién de la innovacion. La capacidad de gestionar creativamente una
organizacion es su principal multiplicador de éxito, esta es la hipotesis.
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En realidad hay simplemente que sumarse a una explosion de la actividad innovadora si
atendemos a las multiples y profundas mutaciones que algunas empresas y
organizaciones, las mé&s innovadoras, presentan en su constante busqueda por
permanecer competitivas. Estos cambios apuntan hacia 1) la adopcion decidida de las
tecnologias de la informacion y el software en toda su extension, como tecnologias que
ayudan a derribar muchas de las barreras que tradicionalmente obstruyen la innovacion;
2) la aparicion de nuevas formas oganizativas en intima relacion con estas nuevas
posibilidades de comunicacién-colaboracién; 3) el replanteamiento de la funcion
directiva y los nuevos roles de los directivos, incluyendo aspectos relacionados con la
participacion, los incentivos y la gestion del conocimiento.

Las dimensiones del nuevio modo de innovacion son:

1. De la fabricacion a la creacién de conocimiento. Las inversiones en I+D superan
en muchas empresas las inversiones de fabricacion.

2. Diversificacion de negocios, en las que los japoneses han sido maestros. Del
desarrollo secuecial se pasé hace mucho tiempo a la ingenieria concurrente y de
aqui a la espiral de desarrollo de productos. El desarrollo de producto se hace en
paralelo con la inversién en produccion, se entra en mercados emergentes y se
desarrolla el producto en paralelo al crecimiento del mercado. Por ejemplo, el
desarrollo de la fibra de carbono entr6 por los productos deportivos, para luego
pasar a sectores de alta tecnologia, como el aeronautico. Lo mismo sucedié con
las pantallas de cristal liquido, que inicialmente se utilizaban en relojes digitales
(muy pequefia superficie de pantalla) y ahora estan fuertemente introducidas en
el mundo de las pantallas para PCs portétiles.

3. Competitividad y productividad de la I+D, lo que exige sofisticados métodos de
interaccion y de asignacion de recursos. No sirve la regla de cuanto més, mejor.

4. Desarrollo de productos de acuerdo a la articulacion de la demanda, lo que
significa convertir vagos deseos de los consumidores en un mercado atractivo.

5. Fusion de diferentes tecnologias como principio de actuacion, mas que rupturas
tecnoldgicas en un campo determinado.

6. Una importante aceptacion social de la nueva tecnologia.

Y cdmo este se utiliza para satisfacer necesidades, se van a remover las raices de las
relaciones de trabajo establecidas en la cultura industrial. Cambiardn de forma
significativa las relaciones que han sido manejadas, y aceptadas universalmente durante
mucho tiempo.

Basta pensar en una organizacién donde se considera que todos los empleados tienen
habilidades, competencias y, sobre todo, autonomia para trasladar a su trabajo diario sus
conocimientos, dentro de la vision y objetivos de la empresa. Esto exige, a nivel
organizativo, la creacion de nuevos vehiculos para lograr la participacion del empleado,
no como una técnica de recursos humanos, sino incorporando realmente la voz de los
empleados a las decisiones y articulando un nuevo «contrato social» que involucre a
trabajador y empresa en una serie de mutuas obligaciones, mucho mas alla del
intercambio de trabajo fisico y tiempo por salario.

Idealmente, las personas no trabajaran ya tanto fisicamente, y ahora su tiempo de
trabajo incluye que se dedica a mejorarlo, ademas de intervenir en los procesos en los
que se inscribe este puesto de trabajo. El conocimiento es la nueva fuerza que permite
mejorar y adaptar el trabajo individual, canalizando los esfuerzos con relacion a los
objetivos de la empresa. Los individuos crean para mejorar flujos de intercambio de
informacidn y conocimiento acerca de lo que funciona y es méas productivo.
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Idealmente, en una relacién estable es mas féacil hablar de trabajadores del
conocimiento.

CONFLICTOS EN LA TRANSICION DE UNA ORGANIZACION CLASICA A UNA
ORGANIZACION BASADA EN EL CONOCIMIENTO

- Reducir significativamente por parte de los dirigentes su deseo de control que
puede obstruir los procesos de transferencia y conversién de conocimientos.

- Eliminar la exaltacidn de objetivos parciales frente a los generales como meta
en si misma.

- Disminuir la importancia de la fuente del conocimiento y enfatizar la
importancia de la integracion.

- Eliminar la importancia del estatus funcional o departamental. Resolver la
visién de obtencién de resultados a corto plazo.

- Enfatizar y gestionar la confianza, asi como el sentido de pertenencia.

- Aceptar la diversidad y el cambio frente a la necesidad de estandarizar y
procedimentar las operaciones.

En este clima los individuos comparten con la empresa todo lo que saben lo
intercambian con otros comparfieros para mejorar individualmente y contribuir a los
objetivos de la empresa con los que se sienten plenamente identificados. La seleccion y
planificacién de personal persigue este tipo de perfiles colaboradores, a la vez que se
preocupa por el desarrollo del individuo a través de la formacidn y précticas de
aprendizaje. Las firmas basadas en el conocimiento que desean establecer este tipo de
relaciones no pueden pensar sino en las relaciones a largo plazo, de otro modo no existe
espacio para esta manera de entender la relacion laboral. Si «la empresa invierte en las
personas», se establecen nuevas relaciones empleador-empleado y se produce una
revitalizacion del trabajo y de las relaciones en el mismo. La funcion de recursos
humanos pasa por ser un mero filtro de seleccién a ser el nexo de aprendizaje,
motivacion y creatividad.

La empresa vivida en términos de conflicto de colectivos, direccion frente a
trabajadores generalmente, no conduce a soluciones, sino a pactos temporales de
equilibrio obtenidos en términos de pulso y fuerza. En la empresa del conocimiento se
trata de que las relaciones laborales en la misma pasen de una relacion de adversarios a
una relacion de complementariedad entre todos los departamentos y funciones. La
flexibilidad no debe lograrse, como se hace muchas veces, a costa de la reduccion de
puestos de trabajo, sino de la polivalencia, lo que exige la adquisicion de nuevas
habilidades de forma constante. Mientras tanto, los dirigentes deben entender que las
relaciones duraderas aportan un conocimiento tacito de suma importancia para la
empresa. Si la preocupacion del trabajador se concentra en su futuro, porque no tiene
seguridad, no es posible establecer la empresa basada en el conocimiento.

3. Participacion de trabajadores

La participacion de trabajadores en las empresas para a ser un requisito en la empresa
del conocimiento. Un grupo de trabajo del Cluster del Conocimiento ha elaborado una
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parrilla que explica como la participacion de os trabajadores se establece en distintos
niveles, independientemente de la forma juridica de la empresa. No importa si estamos
hablando de sociedades anonimas, cooperativas, sociedades andnimas laborales o de
otro tipo; desde la mejora del propio puesto de trabajo, a la participacion en la gestion, a
la autonomia plena, existen diferentes comportamientos a traves de los cuales se puede
graduar el grado de participacion de los trabajadores en la empresa.

Las implicaciones del trabajo de investigacion son muy importantes para los directivos
para su faceta de liderazgo, ya que deben pensar en mejorar las habilidades del grupo y
no exclusivamente las propias.

DIRECTIVOS Y TRABAJO BASADO EN EL CONOCIMIENTO

- Los directivos deben crear sistemas organizativos para transferir e intercambiar
conocimiento. Los ingredientes de estos sistemas deben enfatizar la lealtad, el
aprendizaje, la confianza y otros aspectos intangibles.

- Todos los miembros de la empresa generan conocimiento, y esto hace que
deba existir autonomia y confianza para que las personas mejoren su trabajo y
las situaciones que lo rodean. Confianza e interdependencia basada en
experiencia y objetivos compartidos.

- Dar poder e influencia a todas las instancias y no sdlo a la relacién jerarquica y
de posicion funcional.

Para retomar con fuerza términos como organizaciones basadas en el conocimiento, o
desarrollo basado en el conocimiento.

Los ultimos estudios indican que las empresas estan incorporando cada vez mas asuntos
relacionados con la Gestion del Conocimiento , mientras que la Comisién Europea a
través de IBM Consulting Services ha tratado de revisar hasta qué punto los proyectos
de Gestion del Conocimiento contribuyen a crear una sociedad basada en el
conocimiento, la relacién que tiene con modelos colaborativos, las nuevas formas
organizativas y, en definitiva, las estrategias mas adecuadas para adoptar en Europa una
estrategia basada en el conocimiento.

En conclusion; La Gestion del Conocimiento no ha conseguido adn llenar las promesas
de una nueva forma de gestion.

Para 2020 se sefiala que lejos de alcanzar un consenso el concepto tendra distintas
escuelas fragmentadas, desde el enfoque de ingenieria, (gestion de informacion
basicamente) a otros enfoques «centrados en personas» y la combinacion de ambos,
abordando la modelizacion matematica o la denominada «complejidad social».

Quizéas esta es una buena postura, dejar que haya interpretaciones diferentes no es
necesariamente malo; eso si, cada “escuela” deberia evidenciar sus aportaciones con
investigacion solida al respecto (como las que empiezan a abordarse en UNMSM).

Sin embargo, incluso las “escuelas” deben estar articuladas en torno a una columna
vertebral entre ellas; para ello, los que creemos en la trascendencia del fenédmeno
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proponemos tratar de proponer marcos conceptuales que articulen el conocimiento,
dando a los directivos de las organizaciones respuestas concretas a sus necesidades.

Estamos ademas suponiendo que la gestion del conocimiento, tal como la definen los
pioneros del movimiento (Thomas Davenport, tiene encaje en las organizaciones
convencionales y aparece no como una técnica que se afiade al conjunto de técnicas y
herramientas de gestion sino como una alternativa al mismo modelo de gestion.

- Organizaciones basadas en el conocimiento. Solo retomando los retos de
los autores seminales podemos construir un modelo integral de gestion del
conocimiento, donde de forma definitiva encauzamos las energias a la
gestion de lo que vamos conociendo, y donde lo que es manejable es la
dindmica de conocer y de crear conocimiento, frente a la inoperante e
ineficaz postura de almacenar lo que se sabe. Finalmente renunciamos a
resolver analiticamente la complejidad del acto de conocer, y nos
concentramos en determinar las condiciones en las que el acto de conocer
sucede gracias a la natural tendencia de las personas a crear conocimiento,
aprovecharemos lo natural de las personas, de su tendencia a comunicarse y
a establecer relaciones en comunidades de préctica para convertir estas en el
centro de la creacion de conocimiento.

- Construir el management clésico. De hecho, todo el trabajo de intentar
construir organizaciones basadas en el conocimiento es paraddjicamente una
deconstruccion de los principios del management que simplemente no
aplican a las condiciones actuales de la Sociedad del Conocimiento, y porque
de alguna manera el management cientifico, en su afan de trabajar solo con
conocimiento explicito, despilfarra y deja fuera de activacion una gran
energia de conocimiento tactico.

En esta toma de postura la pregunta es ;Cémo activar conocimiento en las
organizaciones y convertirlo en innovacion? o, dicho de otra manera ¢Como hacemos
que la organizacion active todo su potencial de conocimiento?

La pregunta esconde una hipétesis: la organizacién convencional es incapaz de realizar
esta activacion, y presenta mdltiples obstaculos para rentabilizar el conocimiento y
regenerarlo, el abordar esto lleva a convertirse en una empresa basada en el
conocimiento.

Gestion de conocimiento como arquitectura organizativa integradora

La aportacién fundamental de la Gestion del Conocimiento serd la integracion de
disciplinas en un nuevo recipiente (virtual). Lo fundamental es que las areas de trabajo
se mantengan alineadas.

La Gestion del Conocimiento tiene que sobreponerse a dos grandes problemas:

1. La tentacion de simplificar y desde una perspectiva superficial llamar
Gestion del Conocimiento a cualquier parte del conjunto, bien sea una
técnica de Recursos Humanos, bien una herramienta informatica, bien una
determinada actuacion en un procesos, estrategia o actividad.

2. Debe dialogar con otras disciplinas que estdn buscando igualmente una
alternativa a los modelos convencionales de organizacion y gestion, y
adquirir con estos nuevos amigos una proyeccion en el tiempo que permitan
la construccidn de un cuerpo tedrico y practico propio de cada organizacion.
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Los falsos amigos del conocimiento son todas aquellas técnicas relacionadas con el uso
intuitivo de llamativas etiquetas que tratan de representar una parte de lo que estamos
tratando de dilucidar. Pero toda representacion podria ser falsa en la medida en que la
Gestion del Conocimiento que queremos alcanzar es un todo integrado, no unos esbozos
de técnicas.

La composicion final de la Gestion del Conocimiento debe ser la suma de técnicas que
libera toda la dimensidn del concepto.

Asi comprobamos que en el mundo del management se han incorporado al acerbo de
técnicas y herramientas, una importante cantidad de aproximaciones conceptuales como
la inteligencia emocional, las competencias conversacionales, la gestion del talento, la
gestion por competencias, el aprendizaje en el puesto de trabajo, gestion del
desemperio, gestion de equipos de alto rendimiento, compensaciones, etc. que se han
unido a un amplio abanico de modelos de los RR HH, tales como delegacion,
motivacion, negociacién, clima de trabajo, comunicacién, valores, direccion de
reuniones, formacion, creatividad, liderazgo, desarrollo directivo, etc.

La cuestion es que no salimos de una dialéctica entre sistema técnico y sistema
sociolégico y nos encerramos en un ciclo recurrente donde ponemos primero
organizacion y luego a los individuos, en la mayoria de los casos, o viceversa. Nuestra
propuesta es integradora y trata de fundir las visiones microeconémica y
microsocioldgica de las organizaciones.

Thomas Davenport dice: “Lo peor para la Gestion del Conocimiento es colocarla en una
lucha dialéctica entre los recursos humanos y la tecnologia’.

4. Conclusiones

Las organizaciones actualmente en lo referente a Gestién del Conocimiento enfocan
bajo esbozos del modelo EFQM, lo cual los lleva a perder todo su sentido dividiéndola
entre los criterios Personas y Recursos.

De alguna manera la Gestion del Conocimiento estd desvirtuada en el modelo EFQM
porque tener dedicados muchos sistemas informaticos, y tener muchas actividades
relacionadas con la formacién y capacitacion individual, son solo ingredientes del
modelo general, pero no dicen nada de la arquitectura que convierte capacidad
individual en respuesta colectiva.

“Uno de los objetivos es precisamente convertir talento individual en inteligencia
colectiva, algo que las organizaciones pocas veces consiguen”. (enunciado propio).

Para ir construyendo un dominio propio la Gestién del Conocimiento necesita nuevas
fuentes como la Economia Evolutiva, la descripcion evolutiva del modelo econémico
del mercado y de la empresa en funcion a la gestion de cambios (para el corto, mediano
y largo plazo), sistemas e innovacion parece absolutamente complementaria a nuestras
intenciones y que se situa en el cruce de caminos entre la economia, la sociologia (por la
cultura empresarial) y las ciencias de la complejidad ( articulado por el triangulo:
“Comprension de la complejidad”, “"La actuacion sobre la complejidad™, "El uso o
aprovechamiento de la complejidad™) -Stacey-, buscando igualmente jugar un rol
integrador entre los estudios tecnologicos, de innovacion y los Stakeholders.

La economia evolutiva trata, no de reemplazar la teoria econdémica existente, sino de
construir puentes entre las perspectivas micro y macroeconomicas, ligando los aspectos
técnicos con la sociologia, antropoldgica y psicoldgica, mientras busca modelizar.

Su futuro pasa por demostrar que los modelos economicos estandar solo son un caso
particular dentro del marco evolutivo en palabras de Nelson y Winter. En este sentido
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aparece el concepto de capacidades dindmicas como una extension de la teoria de los
recursos, donde desde un plano microecondmico, estas capacidades dinamicas se
convierten en el recurso por excelencia en la medida en que esta es una mega capacidad
de cambiar y adaptarse a los cambios acelerados del mercado acompafiados de la
tendencia digital.

La interdependencia "Mercado, Organizacion, Colaborador” que se produce en el acto
de conocer se parece mucho a este comportamiento adaptativo, por lo que desde la lente
de los Sistemas Adaptativos Complejos podemos acoger un nuevo estilo de pensamiento
que ayude a que el conocimiento fluya y cree nuevo conocimiento.

El nuevo marco relacional de la GC con otras disciplinas adquiere una nueva dimension
para conducir la investigacion y la practica del futuro. No hablamos de una
“organizacion tipo” sino de un marco conceptual NO TRADICIONAL que se
manifiesta en muchas y diversas formas organizativas. Lo que deberemos saber es si
estas nuevas formas organizativas forman parte de un conjunto coherente en el mercado
nacional, y no practicas aisladas o0 espejismos organizativos; para ser tenidas en cuenta
como objeto de investigacion.

Conclusiones sobre las organizaciones basadas en el conocimiento:

El comportamiento de las organizaciones es el aspecto mas sensible, porque una cultura
empresarial adecuada sera causa y efecto.

Por una parte, se fomentara una cultura innovadora en la medida en que se trabaje sean
explicitos los propdsitos e intenciones de los directivos, y seré condicion imprescindible
para consolidar cualquier transformacion.

La gestion de la cultura es una responsabilidad de la empresa que siempre corresponde a
los lideres de primer nivel; no solo corresponde a la direccién de la empresa marcar los
propositos de la organizacién, también debe establecer un estilo de comportamiento
organizacional (politicas).

El comportamiento de los individuos en la empresa responde a un esquema de valores y
creencias y de lo que la empresa establezca. El establecimiento de valores no es una
declaracion o al menos no solo es una declaracion, sino una practica (organizaciones
coherentes), ya que (lo que sucede de hecho, es lo que refuerza o debilita los mensajes).
No hay peor mensaje que no ser coherente con lo que se dice. La tarea titanica de
generar una correlacion entre la coherencia y la confianza.

Thomas Davenport define las siguientes correlaciones:

De la gestion de conocimiento a la creacion de conocimiento. Si trabajamos la
dinamica de creacion de conocimiento disolvemos muchos de los problemas asociados a
la naturaleza elusiva del concepto. El estudio del conocimiento sirve para analizar cémo
suceden las dinamicas de creacion de nuevo conocimiento para innovar. Nos interesa
estudiar la creacion de conocimiento y su articulacion en una propuesta de valor lo
que no es otra cosa que profundizar en los factores microsocioldgicos que hacen posible
la innovacion. Es abrir la «caja negra» de la innovacion mas alla de la descripcion del
proceso.

Conocimiento como acto. El conocimiento no es tanto algo que tienes como algo que
haces. Nunca abandona al conocedor que puede manifestar parcialmente su
conocimiento, existiendo siempre una dimension tacita. EI conocimiento se manifiesta
en la accion y surge de las relaciones entre personas que trabajan desde su perspectiva
en un contexto determinado.

Conocimiento como acto complejo. El conocimiento es un bien de segundo orden que
no puede ser planificado ni demandado a voluntad. Es emergente y surge en
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determinadas condiciones, mientras que no lo hace en otras, sin que de momento
podamos controlar y manipular el infinito abanico de interacciones que lo estimulan y
condiciones que lo promueven.

Observaciones:

1. Del Pert, problematica nacional, realidad, estado situacional de la
aplicabilidad, actualmente es nula en relacion con la poblacion de empresas
del sector privado y entidades estatales.

2. La investigacion basica o aplicada para la gestion del conocimiento, Se ha
visto trabada por el empleo del modelo EFQM vy el espejismo de abordar una
Gestion del conocimiento en las organizaciones en el rango del 2000 al 2019,
pues EFQM se enfoca en conocer las competencias centrales de una
organizacion y sus oportunidades de mejora (eficiencia y eficacia) previas a
la certificacion de un ISO.

El error de no haber abordado la Gestion del Conocimiento, con una fuente principal del
enfoque de economia evolutiva (propuesta por Davenport), la cual permite trabajar a las
organizaciones en forma sincronizada a los cambios que el mercado que experimenta
cada vez con mayor fuerza con la evolucion exponencial las necesidades evolutivas, las
tecnologias y la aparicion de los mercados digitales.

Enfoque de identificar las oportunidades de desarrollo de la gestion del conocimiento en
las organizaciones del Per(; la educacion de la empresa como ente principal de la
economia en mercados integrados e interdependientes, permite poder capitalizar el
activo latente en los colaboradores y volverlo un activo empresarial, al momento de
documentarlo a través de instrumentos, herramientas y técnicas, hacerlo parte de la
conducta de trabajo de méas agentes (internos o externos) en funcion a volver mas
rentable las operaciones y el acceso y empleo de este activo empresarial dependera
Unicamente de la decision de la organizacion.
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