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Resumen

El articulo presenta un resultado parcial de la investigacién denominada Tendencias
y perspectivas actuales de la gestion humana a nivel mundial: Estado del arte, realizada
por el grupo LIONES-O, perteneciente a la Facultad de Ciencias Empresariales
de la Universidad San Buenaventura, sede Medellin.

El trabajo pretende revisar, desde lo conceptual, la gestién del conocimiento
como una de las tendencias actuales mas utilizadas por las organizaciones para
la administracién de su recurso humano. Parte desde un contexto que define
esta tendencia como un paradigma resultante de una era histérica determinada,
en la que el conocimiento se establece como principal axioma. Realiza un
recuento conceptual que sitla dicha tendencia en la organizacién, desde su
aplicacién a partir de tres esferas o posiciones y la metodologia para su
implementacién.
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Abstract

The article is constituted in one of the partial results of the denominated
investigation “Present tendencies and perspective of the human Management at world-
wide level: State-of-the-art", carried out by the LIONES-O group pertaining to the
Faculty of Enterprise Sciences of the San Buenaventura University, Medellin seat.

By means of this writing it is tried to review, from the conceptual thing, the
management of the knowledge like one of the present tendencies more used by
the organizations for the administration of his human resource. It begins from a
context that it defines to this tendency like a resulting paradigm of a determined
historical era, in that the knowledge settles down like main axiom. Soon a
conceptual count is made that locates to this tendency in the organization, from
its application from three spheres or positions and the methodology for its
implementation.

Key words

Knowledge, management, human management tendency, knowledges types,
company, capital intellectual, qualification, systems of knowledge management.
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INTRODUCCION

“Con respecto al conocimiento, ningtin pars,
ninguna industria, ninguna comparia tiene
ninguna ventaja o desventaja “natural”. La
linica ventaja posible estard en cudnto pueda
obtener con el conocimiento universalmente
disponible. Lo dnico que va a tener importancia
en la economia nacional, lo mismo que en la
internacional, es el rendimiento de la
administracién en hacer productivo el
conocimiento”. Peter Drucke (1992)2

El desarrollo tecnoldgico, y en especial las
nuevas tecnologias de la comunicacién
imponen, hoy més que nunca, unas formas
diferentes de interactuar, en las que la
informacién se constituye en la principal
materia prima. Esta es una era histérica de
constante cambio y en la que la informacién
fluye de una forma exagerada. Pero iqué hacer
con la informacién? éCémo utilizarla? {Para qué
sirve?; es en este punto donde la era del
conocimiento viene a sustituir a la de la
informacién, pues no se trata de tener una
cantidad infinita de informacidén que fluya en
varias direcciones; ésta debe servir para la
construccién de otros modelos, mas
innovadores, mas acordes con los tiempos
globalizados a los que se enfrentan las
sociedades modernas, y dentro de ellas, como
elemento fundamental, las organizaciones.

De ahi, como dice Peter Drucker (1992),
el conocimiento, es decir, el uso racional de la
informacién es fundamental para incrementar
la competitividad y también, como lo menciona
Toffler (1992), para generar poder econdémico.

Enla economia agraria erala "tierra” el
paradigma que determinaba al més
competente; por su parte, en la economia
industrial, el modelo estaba marcado por lo
que Porter (1987) llamé la “cadena de valor”;
hoy en la economia de Internet, el paradigma
de competitividad viene definido por tres

factores fundamentales, ellos son: el
conocimiento, la informacién y el tiempo. Estos
actualmente poseen tanto valor, que el no
tenerlos en cuenta dentro de la toma de
decisiones pone en entredicho el futuro de la
organizacién. Por ello, como lo expresa el
profesor Javier Fernandez (2004), “En el nuevo
milenio, la Gnica garantia para sobrevivir es
aprender méas rapido que tu competencia”.

LA GESTION DEL CONOCI-
MIENTO SE INSTAURA COMO
TENDENCIA

La adaptabilidad de una organizacién y, por
tanto, su supervivencia, depende, necesa-
riamente, de su capacidad para aprender y
desde ahf actuar segln las cambiantes
condiciones ambientales. Esto se sustenta en
lo comprobado cientificamente por Charles
Darwin (1859), en su Evolucién de las especies,
donde expresaba: "No son las especies mas
fuertes las que sobreviven, ni las més
inteligentes, sino las que tienen una mejor
respuesta a los cambios".

Desde esta 6ptica, surge el concepto de
inteligencia aplicada al &mbito social en general
y al de la organizacién en particular. Inteligencia
entendida como la capacidad de conocer e
incluso de anticipar el comportamiento de los
diferentes factores del entorno que afectaran
o influenciaran negativa o positivamente el
desarrollo de la organizacién.

Las empresas actuales, inscritas en un
mercado definido por la globalizacién, donde
el cambio rapido es la tnica certeza, ven la
necesidad de asumir un papel més protagdnico
con respecto a la gestién del conocimiento,
estén en la obligacién de construiry mantener
la memoria empresarial, disminuir las fricciones
en el mercado del conocimiento y estimular la
generacién de nuevo conocimiento por medio
de la innovacién constante.

Anagramas, Volumen 6, No. 11, pp. 59 - 72 - ISSN 1692-2522 - Julio - Diciembre de 2007 / 200 p. Medellin, Colombia 63



Nora Elena Botero

Por lo anterior, no resulta extrafio
encontrar que los negocios basados en el
conocimiento representan el 30% de los
empleos en los Estados Unidos de
Norteamérica, que generan aproximadamente
un 45% de las contrataciones nuevas. Sin
duda, las empresas y los profesionales estan
absolutamente dependientes del conocimiento.

PERO ¢QUE ES EL
CONOCIMIENTO?

El conocimiento se define como un
conjunto de ideas o verdades comprobadas
que estan legitimadas en un contexto dado,
amplio y general. Son datos sobre hechos y
experiencias. El conocimiento se introduce
en la mente humana mediante la percepcién
sensorial, alli se instaura por medio de procesos
de entendimiento para ser validado y
fundamentado en la razén.

Cuando nos suscribimos en un contexto
empresarial, y fundamentdndonos en lo
expresado por Nonaka y Takeuchi (1995), se
presentan dos dimensiones del conocimiento:
la primera es de caracter epistemolégico, la
misma que contempla dos tipos de
conocimiento:

e Tacito: Representa el 80% del conocimiento
de una empresa. Incluye un alto grado de
intuicién, valores, creencias e instintos, es
altamente emotivo. Se transfiere por medio
de las redes informales de comunicacién y
se adquiere desde lo pragmatico y desde la
relacién directa con el poseedor de éste, lo
que dificulta su explicitacién total, ya que
mucha parte de él es subconsciente. Esta
en la mente de las personas o en el seno de
la organizacién, lo que hace mas dificil su
transmision.

e Estructural: este conforma el 20% del total
del conocimiento de la empresa. es

“capturado fisicamente", se basa en datos
concretos y comprobados cientificamente.
Es el que permanece en la empresa cuando
la gente se va a casa. Es la teorfa que
soporta a la organizacién; esto lo hace
formalizable y por ello es de facil transmisién.
Asuvez, éste puede ser:

- Explicito: es el expresado mediante
simbolos que estan localizados
concretamente en un medio fisico, como
por ejemplo un manual de funciones, de
imagen, de realizacién de documentos
escritos, de ruedas de prensa, o también
la documentacién de un procedimiento.
Puede ser almacenado, codificado y
archivado.

- Implicito: es el que esté involucrado en un
producto, servicio, programa, proceso,
herramienta; y que por razones, algunas
veces de seguridad, no se hace evidente.

La segunda dimensidn es la ontolégica, en
ésta se entiende que el conocimiento lo poseen
en su orden: el individuo, el grupo, la
organizacién y el nivel interorganizativo.
Analizando més profundamente este modelo,
el conocimiento siempre esté en el individuo,
pero éste se puede transformar luego de un
proceso de planificacién estratégica en valioso
conocimiento organizacional que beneficie a
toda la empresa.

La gestién del conocimiento para la
administracién del recurso humano

En primera instancia, partamos de las
definiciones realizadas por expertos en la
materia, quienes han visto la gestién del
conocimiento como la alternativa més
adecuada para el desarrollo empresarial.

e Ann Macintosh (1997), profesora de la
Nappier University y directora del
International Teledemocracy Centre,
considera que la “gerencia del conocimiento
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envuelve la identifica-
cién y analisis del
conocimiento tanto
disponible como el
requerido, la planeacién y
control de las acciones
para desarrollar activos de

El conocimiento
se define como un
conjunto de
ideas o verdades
comprobadas que
estan legitimadas

Universidad EAN, define la
gestidn del conocimiento como
una "actividad gerencial
sistémica dirigida a garantizar
la productividad y eficiencia del
proceso de “produccién de
conocimiento” y una serie de

conocimiento con el fin
de alcanzar los objetivos
organizacionales".

e Bill Gates (1999), creador
de Microsoft y simbolo de
las eras de la informacién y el conocimiento,
dice que “la gerencia del conocimiento no
es mas que administrar los flujos de
informacién para dar la informacién correcta
ala gente que la necesita, de tal manera que
pueda usarla rapidamente”.

e Jorge Alfredo Martinez Orol (2007),
ingeniero informético cubano, tiene una
mirada més técnica de la gestién del
conocimiento; él la define como una técnica
efectiva de “gestién que implica adquirir,
utilizar y mejorar los conocimientos
necesarios para la organizacién, creando un
ambiente que permita compartirlos y
transferirlos entre todos los trabajadores y
cuadros de direccién para que lo utilicen en
vez de volver a descubrirlos”.

e Mauricio Nieto Potes (2005), director de
Recursos Fisicos y Financieros de la

€n un contexto
dado, amplio y
general.

proyectos y actividades
necesarias para el funcio-
namiento adecuado del
proceso de produccién (...) es
en realidad una actividad
gerencial y administrativa explicita, consciente
y proactiva que en la organizacién se urge a
administrar la mayor parte de los activos
intangibles, en particular la capacidad de
aprender, que son los que aportan verdadero
valor a las organizaciones ".

Haciendo una simbiosis de los anteriores
acercamientos tedricos, podemos establecer
que la gestion del conocimiento consiste en
POTENCIAR, GENERAR y ADQUIRIR los
conceptos e ideas necesarios para garantizar
el valor agregado y la calidad entregada a los
clientes, lo que sin duda incrementa la
rentabilidad financiera.

Estos tres elementos dentro de un proceso
de gestién del conocimiento se relacionan
directamente entre si; existe entre ellos una
dependencia necesaria, que se evidencia
durante la aplicacién de todo proceso y que
graficamente se presentan ast:
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Primera esfera: Potenciar el
propio conocimiento.

Esta tiene que ver con los conocimientos que
poseen las empresas, los cuales deben presentar
cierto grado de cambio y dinamismo. Esta esfera
tiene una relacién directa con la necesidad que
tienen las organizaciones de potenciarlo que ya
saben, reconocer qué les sirve y qué no, actuando
rdpidamente en el desecho de aquellos
conocimientos que no estan permitiendo su
desarrollo; es necesario cuestionar el
conocimiento que tiene una empresa, pues éste
puede estar generando estancamiento. Se debe
eliminar la informacién redundante y definir la
relevante.

Dentro de esta esfera, como lo dirfa Jorge
Alfredo Martinez Orol (2007), con la gestién del
conocimiento las organizaciones “pretenden
transferir el conocimiento y experiencia
existente en los empleados, de modo de ser
utilizado como un recurso disponible para otras
organizaciones”.

Aqui, la gestidn del conocimiento procura dos
aspectos: en un principio busca permitir que los
empleados se apropien de su conocimiento, para
que lo que tienen como conocimiento implicito
se transforme, en lo posible, en conocimiento
explicito; luego, en una segunda instancia,
desarrollar la capacidad de compartirlo con los
demés integrantes de la organizacién, de tal
manera que todos los conocimientos se
combinen y se diseminen por la empresa.

El cambio de paradigma se hace necesario
para poder abordar esta esfera. Hay que
entender que el Gnico capital irremplazable
de una organizacién es el conocimiento,
y es precisamente la capacidad de compar-
tirlo de sus integrantes lo que genera
productividad.

Segunda esfera: Generar
conocimiento.

La segunda esfera estd intimamente
relacionada con la necesidad de concebir los
conocimientos que se requieren para dar
dinamismo al factor productivo de la empresa.
Aqui ocupan un papel fundamental las
tendencias marcadas desde afuera. El entorno
impone sus propias reglas para el
funcionamiento. Las empresas que no
actualicen a su personal quedan rezagadas con
respecto a estas reglas; es necesario que las
personas vean su entorno empresarial desde
otras perspectivas que les permitan la
generacidn de nuevas formas, més eficientes y
eficaces, de hacer las cosas, y también de crear
nuevos productos. La generacién de nuevos
conocimientos tiene mucho que ver, por un
lado, con la necesidad que tienen las
organizaciones modernas de adquirir nueva
tecnologfa para su funcionamiento, y por el
otro, con la diversificacién de los productos y
la mejora o transformacién de los procesos.

La investigacién juega un papel esencial en
esta esfera, ya que con ella articulada a los
procesos y recursos ordinarios de la empresa, se
logra la innovacién necesaria para dotarla de
vigencia en un mercado altamente competitivo.

Para las organizaciones modernas se hace
necesario llevar a cabo un proceso dindmico
para crear conocimiento apoyadas en sus
empleados, propiciando espacios de
creatividad, partiendo de su intelecto individual
para llevarlo a un intelecto colectivo; es decir,
es preponderante generar nuevo conocimiento
y difundirlo en la organizacién con el fin de
convertirlo en capital intelectual. Aqui se puede
observar cémo un buen nimero de personas
combinan sus conocimientos para asf crear una
capacidad organizativa dirigida hacia la
competitividad.
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El directivo dentro de su accionar
cotidiano debe incluir la gerencia estratégica
del conocimiento por medio de la creacién de
instancias administrativas para la investigacién
y el desarrollo. Con ello logra hacer del
conocimiento parte primordial de la
administracién de su empresa, toda vez que el
impacto de la nueva tecnologia y el disefio de
estas estructuras organizacionales se verfa
reflejado en la mayor satisfaccién de su pablico
objetivo o target.

Tercera esfera: Adquirir
conocimiento

La tercer esfera esta definida desde el valor
estratégico que tiene para la organizacién
adquirir los conocimientos necesarios para
adaptarse al mercado. En el entorno externo
estan los clientes, razén de ser de la empresa;
por ello es ese entorno el que le puede entregar
a la organizacién nuevos conocimientos que
son adquiridos a través de asesorias,
consultorias, formacién universitaria de
empleados, o también, mediante el
Benchmarketing?

Otro aspecto que debe ser tomado en
cuenta dentro de esta esfera es que la adecuada
gestion del recurso tecnoldgico se apoya en la
existencia de personal cualificado para esas
actividades (Navarro et al, 2006, p 262-276),
por tal razén serfa absurdo incrementar el
recurso tecnolégico de una empresa, sin
aumentar previamente, por medio de la
adquisicién, el conocimiento de la misma.

Las tres esferas se relacionan entre sf, son
interdependientes, se alimentan mutuamente
y se desarrollan unas a partir de las necesidades
que imponen las otras dos. El conocimiento de
una empresa no puede separarse, debe estar
interconectado, pues la empresa es una, es
integral y asflo debe reflejar hacia afuera.

La capacitacién y la gestién
del conocimiento

Sin duda la capacitacién, o también llamada
gestién del aprendizaje, es una actividad que
atraviesa todas las esferas antes definidas.
Veamos el papel que ocupa en cada una de ellas
y cémo puede contribuir a que la gestién del
conocimiento sea una tarea realmente eficiente
y eficaz:

En la primera esfera la capacitacién es
fundamental para potenciar el conocimiento
propio, pues es una actividad estratégica que
contribuye a aprovechar de una manera méas
certera los recursos con los que cuenta la
empresa; es asi como el conocimiento y
experiencia que tienen algunos de los
empleados, sin importar su ubicacién en la
estructura organizativa, por medio de la
capacitacién interna, contribuye de manera
decisiva al desarrollo de la organizacién. Enla
siguiente esfera, en la de generar conocimiento,
la capacitacién es la que da movilidad real a
los procesos de investigacién que se realizan
en el interior de la organizacién, uniendo los
resultados encontrados con la préctica. Pero
quizéd donde més se justifica la inversién
econdmica destinada a la capacitacién, es en
la esfera de adquirir conocimiento. Mediante
la capacitacién, que literalmente se compra, se
permite la llegada de conocimiento externo que
requiere la organizacién para estar actualizada,
proporcionandole los elementos necesarios
para enfrentar un entorno cada vez maés
exigente.

La capacitacién es pues un proceso clave
en la empresa, en tanto posibilita la dindmica
necesaria que requiere gestién del
conocimiento para ofrecer los mejores
resultados. La capacitacion se trata, como lo
expresa el profesor de la Universidad de la
Sabana, Daniel Fernando Lopez Jiménez (2006),
“de la organizacién que aprende y re-aprende
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nuevos procesos y técnicas para el desarrollo
de sus funciones”.

El capital intelectual como principal
recurso organizacional

Otro concepto que atraviesa las tres
esferas de la gestién del conocimiento de una
empresa es el capital intelectual. Este se refiere,
tanto a la capacidad intelectual como a la de
servicio que poseen los empleados de una
empresa determinada. El capital intelectual se
hace evidente en la experticia o Know How que
expresan los integrantes de una organizacion,
no sélo al momento de disefiar nuevos
productos y mecanismos para la penetracién
y administracién del mercado donde esta
inserta la organizacién, sino también en el
conocimiento y comprensién que tiene de sus
clientes. Por lo tanto, el capital intelectual de
una empresa se puede evidenciar o expresar
en la creatividad e innovacién de su accionar
cotidiano.

El capital intelectual es un activo
identificable de naturaleza no monetaria y sin
sustancia fisica, que la organizacién requiere
como materia prima fundamental para la
produccién o suministro de bienes o servicios;
se materializa en el conocimiento de todo tipo
que poseen sus integrantes.

GRAFICA 2

En sintesis, y en palabras de Javier
Fernandez (2004): “la gestién del conocimiento
implica transformar el capital intelectual en
ventajas competitivas y beneficios para la
empresa”.
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conforma el capital estructural, los derechos
de propiedad intelectual como patentes sobre
diseno y métodos de construccién de
productos o métodos de implementacién de
servicios, y ademés los copyrights de libros,
manuales, software, etc.; es decir, el capital
estructural es lo que queda en la entidad luego
de que la gente se marcha a su casa; y capital
relacional, entendido como las relaciones que
se tienen con los clientes, los proveedores, la
competencia, los organismos gubernamentales
y los demés publicos externos; incluye la marca
de negocios (Trademark) y aspectos como el
goodwill y la imagen; en otras palabras, es lo
que estd posicionado en la mente de los deméas
publicos de la empresa, estén en interacciéon
con ella o no.

Con la gestién del conocimiento se
comienza a valorar el capital intelectual que
posee una empresa. Los casos reales al respecto
evidencian un marcado desarrollo y avance,
sustentados en la flexibilidad que adquiere el
personal de la organizacién para acomodarse
a los cambios que trae consigo la globali-
zacidén y su nuevo entorno econdmico.
Ejemplos de ello se pueden revisar en las
experiencias que han tenido al respecto
organizaciones tan importantes como
Microsoft y Skandia.

La toma de decisiones de una empresa se
hace més precisa cuando se cuenta con
trabajadores més “inteligentes”; esta es la
mejor manera de evitar los re-procesos que
representan un alto costo econémico. De ahi
que la gestién del conocimiento debe ser un
proceso continuo que permita el anélisis, la
distribucién y la adquisicién de la informacidn
que tiene y requiere una organizacién para su
funcionamiento.

Implementacién de un
modelo de gestion humana
basado en el conocimiento

Marcos Hernandez Lépez (2006), magister
en Gerencia del Recurso Humano, propone
cinco aspectos que se deben tener en cuenta
para que la aplicacién de la gestién del
conocimiento en una organizacidén que sea
realmente efectiva; estos son:

1. Crear, delimitar, compartir y poner en
practica una visién compartida y de equipo.

2. Evaluar la cultura organizacional, entendida
ésta como un conjunto de valores y
creencias que se hacen visibles mediante
manifestaciones de tipo simbédlico,
conductual, estructural y material.

3. Analizar la capacidad de aprendizaje de la
organizacion.

4. Eliminar las barreras que obstaculizan el
cambio, que se pueden evidenciar en la
creencia y valores de la cultura
organizacional.

5. Compartiry discernir lo aprendido, siendo
la capacitacién la mejor alternativa para
lograr este fin.

Partiendo de lo antes dicho se puede
establecer, también, la siguiente metodologia
para implementar un proceso de gestion del
conocimiento en toda empresa:

1. Realizar el inventario de lo que se esta
haciendo o lo que se quiere hacer, Es decir,
analizar los procesos y qué tareas o
procedimiento se deben llevar a cabo para
cumplir con éstos.
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. De lo anterior se parte para realizar un

inventario de conocimientos, que son los
que se requieren para cumplir con los
procedimientos.

. Elinventario de conocimientos se organiza:

en primera instancia se determina lo que se
sabe hacer mejor con respecto a otros
(ventaja competitiva de conocimiento), y
aquello que se tiene dificultades para realizar
0 que no se sabe hacer (desventaja
competitiva de conocimiento).

. Reconociendo la ventajas y desventajas

competitivas de conocimiento que posee la
empresa, se construye un plan de
intervencién desde el conocimiento mismo,
donde se tomen decisiones estratégicas,
tales como:

Intensificar los conocimientos propios para
ser mas competitivos.

Compartir los conocimientos propios con los
integrantes de la empresa para lograr mayor
sinergia (primera esfera de gestion).

Generar més conocimiento propio
partiendo de las competencias de los
miembros de la empresa, innovar desde
adentro, luego experimentar y comprobar
la efectividad del conocimiento generado
desde adentro, y si el conocimiento
generado desde adentro es efectivo,
compartirlo con los demas miembros de la
empresa, por medio de la capacitacién
interna. (segunda esfera de gestién).

Ampliar los conocimientos propios con
informacién externa para dotarlos de
vigencia y actualidad (tercera esfera de
gestién).

Adquirir conocimiento externo que
favorezca el desarrollo de los procesos y
procedimientos de la compania, por medio

de capacitacién externa, participacién en
eventos académicos, asesorias vy
consultarfas externas, entre otros (tercera
esfera de gestidn).

e Comercializar los conocimientos propios a
modo de asesorias, como otra posibilidad
de diversificar el negocio.

5. Evaluar el proceso para realizar los ajustes
apropiados, de forma adecuada, pertinente
y oportuna.

Es fundamental tener en cuenta que la
adecuada implementacién del sistema de
gestion del conocimiento, obliga a generar
al unfsono subsistemas y métodos para
reconocer vy definir en forma dindmica y
efectiva las necesidades de conocimiento e
informacién que la empresa requiere para
estar acorde a las exigencias del mercado
donde esté inmersa. Asf mismo, el buen
desarrollo de un sistema de gestién del
conocimiento depende, necesariamente, de
la manera en que los integrantes de la
organizacién se involucren en él; éstos deben
tener una participacién activa y
desprevenida al momento de transmitir el
conocimiento tacito que poseen.

Al implementar un sistema de gestién del
conocimiento se pueden presentar problemas
en cuanto al manejo y administracién del
conocimiento; por tal razén conjuntamente se
deben desarrollar medios de comunicacién
que garanticen el flujo eficiente de la
informacién, haciendo asequible el
conocimiento a la totalidad de los miembros
de la empresa.

CONCLUSIONES

e Enlaera histérica actual, el conocimiento
se presenta como el principal factor para la
generacién de ventajas competitivas, no sélo
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para las empresas como tal, sino también
para la sociedad en general como
microsistemas que conforman una nacién.

e Ante lareduccion de las barreras geogréficas

y del tiempo, como consecuencia del
desarrollo de los medios de comunicacién y
en especial de la Internet, la gestién del
conocimiento se presenta como una
alternativa cardinal para la administracién
del capital intelectual de una empresa,
estableciéndose con ello una de la
principales tendencias en la administracién
del personal de una empresa.

Hoy por hoy, las organizaciones, ante el
rapido cambio tecnoldgico, se percatan de
la importancia de “saber qué es lo que
saben” para hacer el mejor uso de ello. De
ahi que el conocimiento se convierta en el
principal activo de una empresa, y esta
siendo visto como el “Gnico recurso
econémico significativo”; por lo tanto, con
su gestién se estan concibiendo las
estrategias para potenciarlo, generarlo y
adquirirlo.

La gestién del conocimiento esta
introduciendo otras maneras de desempeno
profesional en los diferentes campos del
saber, se estd empezando a ver el
conocimiento como patrimonio y fortaleza,
en tanto que se convierte en un elemento
imprescindible para la creacién de valor

agregado en la empresa por medio de la
innovacién. Sin duda, esta gestién es la
base sobre la cual se estructuran las demas
ventajas competitivas y comparativas de la
organizacién.

Para gestionar el conocimiento de una
organizacion es fundamental partir del
talento y disponibilidad que tienen sus
empleados para entregar su conocimiento
a la organizacidn; es necesario que exista
una relacién empatica de éstos con la
filosoffa de la empresa.

e A pesarde que el concepto de gestidén del

conocimiento hoy cuenta con un nuevo
estatus y esta haciendo parte de la visién
holistica de las organizaciones como modelo
fundamental de la gerencia moderna, en
Colombia no se ha aplicado en su totalidad,
pues aun sigue prevaleciendo el paradigma
clésico de la administracién en el que la
produccién como proceso es més
importante que las personas que los llevan
a cabo.

Con la implementacién de un adecuado
sistema de gestién del conocimiento los
integrantes de una entidad logran aplicar con
eficiencia y eficacia la informacién con la que
cuentan y generar asi respuestas
innovadoras a las demandas de su ptblico
objetivo, garantizando con esto una ventaja
competitiva mas sustentable.
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NOTAS ACLARATORIAS

1 Comunicadora Social-Periodista. Master en Mediacién Social. Docente investigadora Universidad
de San Buenaventura, Sede Medellin. Catedrética Universidad de Medellin

2 Lasociedad poscapitalista, p. 211

3 “Aprender de las mejores précticas”, mas informacién en: http://www.geocities.com/fhgarciag,

org/doc7.html
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