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RESUMEN

Desde un andlisis de integracion y correlacion de lo general a lo particular y
partiendo de las organizaciones como contexto propio en las actuales circunstancias
de generacion de conocimiento y estimulacion del aprendizaje organizacional e indi-
vidual, se exploran los conceptos de comunidad de practica y democratizacién, como
estrategia para compartir y orientar el uso del conocimiento en las organizaciones.
El presente articulo tiene como objetivo aportar a la construccion del concepto de
democratizacion del conocimiento en las organizaciones, analizando las particulari-
dades, las caracteristicas y algunos aspectos propios de las comunidades de practica
(CoP), como una estrategia de gestion del conocimiento en las organizaciones que
puede favorecer dicho objetivo.

Este articulo se inicia con la presentacion de conceptos como comunidad de
practica, estrategia de gestién de conocimiento, democratizacion. Por tltimo, se hace
un analisis que pretende relacionar los conceptos de democratizacién y comunidad de
practica, de tal forma, que desde ahi se pueda dar respuesta a la pregunta: json las
CoP una estrategia para la democratizacion del conocimiento en las organizaciones!
En la parte final se formulan conclusiones sobre la reflexion producto del objeto
de estudio de este documento.

Palabras clave: comunidades de prictica, estrategia de gestion de conocimiento,
democratizacion, democratizacion del conocimiento y aprendizaje organizacional,
organizaciones.
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COMMUNITIES OF PRACTICE,
A STRATEGY FOR DEMOCRATIZATION OF KNOWLEDGE
IN ORGANIZATIONS

ABSTRACT

From an analysis of integration and correlation from general to particular and
based on the specific context in organizations such as the present circumstances of
generating knowledge and stimulating individual and organizational learning, this
research have explored the concepts of community practice and democratization,
as sharing strategy and to guide the use of knowledge in organizations. It aims to
contribute to the construction of the concept of democratization of knowledge in
organizations, analyzing the specific characteristics, features, and aspects of the
communities of practice, as a knowledge management strategy in organizations, which
can support that objective. This article begins with an introduction and presents
concepts such as: community of practice, knowledge management strategy, and
democratization. Finally, an analysis which seeks to relate the concepts of democracy
and community of practice, so that from there, the question: are communities of
practice, a strategy for the democratization of knowledge in organizations! may
be answered. In the final section, conclusions about the ideas resulting from the
reflection on the object of study of this document are drawn.

Key words: communities of practice, knowledge management strategy, democra-
tization, democratization of knowledge and organizational learning, organizations.
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INTRODUCCION

Histéricamente, la gestion del conocimiento
(GC) ha tenido un desarrollo en las organizaciones;
a medida que el conocimiento adquiere mas valor,
él ha reemplazado al capital como un factor impor-
tante de la produccién, y asimismo, se ha converti-
do en una variable econdmica predominante para
las empresas; es una nueva fuente de riqueza, que
exige como recurso una estructura organizacional
mas orgdnica en la cual estan en entredicho la es-
tabilidad de los cargos y las funciones, y demanda,
por lo tanto, procesos de adaptacion cada vez mas
centrados en la comunicacion vy el aprendizaje del
conocimiento [1]

Sin embargo, es importante aclarar que la
gestion del conocimiento ha estado inspirada en
dos aspectos: el advenimiento de las tecnologias
de informacion y comunicacién que han dado
lugar en buena parte de su evolucion a una proli-
feracion y aumento de los datos, y la informacion
en las organizaciones. La necesidad urgente no es
de mas informacion, sino de mejores maneras de
decantarla, organizarla e interpretarla, es decir, de
conocimiento. En este sentido, el desafio ya no es
procesar la informacién, sino crear, comunicar,
disponer y conservar el conocimiento. Lo que
lleva a identificar un segundo aspecto y es el del
reconocimiento que se hace del conocimiento
como recurso y producto generador de capacidad
y ventaja competitiva.

Acordes con la evolucion del conocimiento en
las organizaciones se puede definir que la primera
generacion de gestion del conocimiento estuvo
marcada por la orientacion hacia la gestion de
contenidos, pues habia una mayor disponibilidad
ydemanda para el almacenamiento y distribucion
de datos e informacion, por las facilidades que
proporcionaban las tecnologias de informacion y
comunicacion en ese momento. Para la segunda
generacion de GC, su evolucion se da a partir de
la necesidad del intercambio entre las personas
y la creacion de conocimiento. Estos dos nuevos

aspectos obligan a las organizaciones a crear es-
trategias que permiten gestionar y promover la
colaboracion para el intercambio de conocimiento.
Para la tercera generacion de GC se hace necesaria
la integracion de esas colaboraciones; como una
de las respuestas a esta necesidad se empiezan a
conformar de manera voluntaria en las organi-
zaciones CoP, iniciativas de GC que pretenden la
conformacion espontianea de grupos de personas
que comparten un conocimiento sobre un tema
especifico, y donde algunos de sus objetivo son: la
participacion, las relaciones entre sus participante,
la comunicacion, la creacion, la innovacion y la
transferencia del conocimiento, haciendo énfasis
en la calidad superior, el mejoramiento continuo
y el aprendizaje organizacional, lo cual exige un
acceso al conocimiento de todos los miembros de
la organizacion.

De lo anterior se deriva que el interés de este
articulo es explorar en la literatura disponible sobre
el tema, si las CoP si promueven, en la organizacion,
la democratizacién del conocimiento, desde una
estrategia organizacional que apunte a los logros
de los objetivos de la misma.

Sobre la base de las consideraciones anterio-
res, otro aspecto importante de la GC son los
distintos enfoques que se le han dado a esta en las
organizaciones: el primero es el enfoque evolutivo,
panoramico y duradero, el cual ha permitido con-
templar los rasgos mas generales de los procesos de
generacion de conocimiento en una organizacion;
el segundo enfoque se dirige a la construccion
mas intima y mas cotidiana del conocimiento, de-
terminada por la calidad de los intercambios y la
participacion de las personas que deben hacer una
tarea en conjunto, lo que crea un nicho para que
los temas de interés comun generen implicaciones,
ofrecimiento de ayuda y apoyo mutuo, y de com-
partir significados y construccion de identidad.[2]

De lo expuesto anteriormente, se podria afir-
mar que las CoP se presentan como una estrategia
de GC, que permite la integracion, la comprension,
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el compromiso mutuo y repertorio compartido
de recursos intangibles, que es el resultado de
una prictica compartida de las personas y de sus
conocimientos desde la conformacion espontanea
de dicha comunidad. Por lo tanto, las CoP deberan
propiciar los escenarios donde se promuevan los
procesos de creacion, innovacion, transformacion
e intercambio de conocimiento, que realmente
permitan comunicar este dentro de las CoP y de
la organizacion, donde han surgido ellas. Podria
decirse de una vez que la discusion que se propone
en el presente articulo, se orienta a dar respuesta a
la pregunta json las comunidades de prictica una
estrategia para la democratizacion del conocimien-
to en las organizaciones!

1 MATERIALESY METODOS

El proceso de indagacién que involucro la
realizacion del articulo implicé inicialmente la
seleccion de bibliografia especifica, orientada por
el concepto de comunidad de practica, lo que llevd
a seleccionar 50 textos, relacionados con trabajos
de investigacion, libros, articulos, entre otros. Asi-
mismo, para los temas de GC, estrategia de GCy
democratizacion, se hizo una revision general para
seleccionar articulos y autores que estuviesen mas
especificamente relacionados con los temas en
cuestion y aportaran mas sobre la pregunta objeto
de reflexion.

En este mismo orden, y situados en la tercera
generacion (integracion de las colaboraciones) y
segundo enfoque de la gestion de conocimiento
(valoracion de los intercambios y la participacion),
se realizd un analisis de integracion y correlacion
de lo general a lo particular, de los conceptos
desde los cuales se pretende abordar el objeto de
estudio de este articulo, lo cual implico partir de
la organizacion como ambito para la creacion,
transformacion, innovacion, distribucién y comu-
nicacion del conocimiento, condiciones necesarias

para desarrollar y potenciar la creacion de CoP,
donde se faciliten la unién, integracién y alinea-
cion de procesos de GC orientados por principios
colaborativos, enmarcados en compartir lo que se
comprende, soportado por la negociacion de un
compromiso mutuo, de compartir conocimientos
desde los intereses comunes de sus participantes, lo
que potencia el involucramiento de todos los miem-
bros de la comunidad con un mayor alineamiento
de todas las funciones, como también un mejor
diseno y control de procesos que son el nicho para
el surgimiento de una gran cantidad de iniciativas
de mejora con respecto a la estrategia, la cultura,
los recursos, los productos, la administracién y los
mercados. Asimismo, se hizo un andlisis horizon-
tal para hacer una correlacion de categorias como
democratizacién, estrategia de GC, para luego
integrarlo al concepto de las CoP.

Afin con el objetivo que se desprende de la pre-
gunta que orienta el presente articulo, se hizo una
exploracion de la literatura sobre GC, de lo cual
se evidencia la necesidad de que futuros trabajos
profundicen sobre el tema en cuestion permitien-
do abordar aspectos conceptuales, axioldgicos y
metodoldgicos involucrados GC en el interior de
las CoP en las organizaciones.

2 RESULTADOSY DISCUSION

En la medida que el trabajo humano deja
ser solo habilidad y aborda el perfeccionamiento
de competencias soportadas por la posesion de
conocimiento experto, pasa a convertirse en una
serie de actos singulares realizados con experticia
que exigen funciones decisionales complejas ba-
sadas en la comprension y la convalidacion social
del conocimiento, facilitando su crecimiento e
innovacién. En este sentido hay que reconocer
que el conocimiento reside en las personas que al
aplicarlo, verbalizarlo, compartirlo, transformarlo
y reflexionarlo dan cuenta de la naturaleza dina-
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mica del mismo, fundamentado en la verificacion
y convalidacion que hacen los otros participantes
ubicando la relacion entre el conocimiento y la
accion en el centro de la reflexion de la gestion
del conocimiento, dandole con esto una dimensién
colectiva que permite crecimiento y perfecciona-
miento de dicho conocimiento.

3 COMUNIDADES DE PRACTICA,
CoP

El concepto fue creado por Etienne Wenger
en su obra: “Comunidades de practica: aprendiza-
je, significado e identidad”. Desde el enfoque de
Wenger, la organizacion no es una piramide que se
mueve por relaciones de autoridad y de obediencia;
todos saben que en las organizaciones la mayoria
de los individuos no hacen lo que se les ordena
hacer, por el contrario, ellos hacen lo que sus jefes
hacen. Por lo tanto, los motores de la accion de las
personas que conforman la organizacion no estdn
en la obediencia, sino en el significado, es decir,
en el sentido que los individuos le otorgan a lo
que hacen. Consecuente con lo anterior, el sentido
dentro de la CoP es una construccion colectiva de
los otros significados.

Para Wenger las organizaciones son una “cons-
telacion de comunidades de practica”, un conjunto
de redes interpersonales productoras de sentido y
generadoras de conocimiento. Cada comunidad tie-
ne sus propios participantes, sus propios temas, su
identidad y sus propias formas de interrelacionarse,
compartir y producir nuevo conocimiento. Asi, se
puede definir entonces que cada comunidad tiene
su propio sistema de creencias, tiene una forma
particular de ver las cosas que produce sentido y
conocimiento a través de la interaccion entre quie-
nes tienen contacto mds o menos cercano. Es decir,
se podria afirmar que desde su propia identidad las
CoP tienen su propia cultura y esta no es la misma
de la organizacion.

Por la naturaleza de la comunidad de practica
se reconoce que estas tienen una dinamica propia,
que puede o no ser consecuente con la estructura
formal donde estd contenida. La identidad de
una comunidad de practica no la define la organi-
zacion ni tampoco ella misma; la identidad de la
comunidad surge de un proyecto colectivo que sea
valioso, construya autonomia y tenga sentido para
sus miembros y, por ende, para la organizacion.

Es en estas ideas de autonomiay proyecto co-
lectivo de las CoP, en donde se soporto la revision
de los textos para dar cuenta de que las comunida-
des de prictica deben propiciar la democratizacion
del conocimiento, como una esfera que permite que
sus participantes compartan y construyan conoci-
miento desde sus propias motivaciones interesesy
libertades, siempre en la busqueda del bien comun.

En esta misma linea, Henri [2] afirma que, el
alambique donde se destila el conocimiento en las
organizaciones son las CoP. Cada CoP es un con-
junto de personas que hablan de si mismas como
“nosotros” porque comparten un proyecto comun,
una identidad dada por la pertenencia a la comu-
nidad y un repertorio de preguntas y respuestas
frente a los problemas que son objeto de trabajo
de la comunidad de practica. Las CoP exploran la
relacion entre los conocimientos organizaciona-
les y la accion colectiva. Este autor construye su
argumentacion alrededor de la produccion social
de significados, de las experiencias y las acciones,
dentro de un proceso que ¢l llama negociaciéon de
sentidos.

Al respecto para [3], la dimension social de la
construccion de sentido ha sido desarrollada por
otros autores. Weick [4] considera que la creacion
de sentido tiene a la vez un caricter dindmico y en
construccion; se trata de crear, inventar y poner
en escena ciertas interpretaciones sobre una situa-
cion vivida. Pero, para Wenger [5], la nocion de
negociacion de sentido tiene un significado desde
la perspectiva social, estrechamente incorporada
a la practica. Asi, ¢l precisa, que es necesario com-
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prender que el término “negociacion”, tal como él
lo concibe, esta ligado al saber-hacer.

Es asi, que el término comunidad de prictica
se refiere a la comunidad que acttia como un
programa de estudios para la vida del aprendiz
en la organizacion. Una vez que se articulo el
concepto, empiezan a verse estas comunidades
en todas partes, incluso donde no existen
sistemas de aprendizaje formal [2]. Por tanto,
no se circunscribe a la organizacién formal de
educacion, sino, que también ubica otros espacios
de aprendizaje como lo son las organizaciones
sociales o productivas.

Para Wenger [3], la supervivencia de una orga-
nizacién estd dada por su capacidad para disefarse
a si misma como un sistema social de aprendizaje, lo
que quiere decir que no solo deben considerarse las
CoP, sino también las relaciones que tienen entre si
ellas para participar en actividades de aprendizaje,
pues es la disposicion que tengan los miembros de
las comunidades para compartir conocimiento lo
que potencia las condiciones de democratizar el
conocimiento en ellas y por fuera de las mismas
en el contexto de la organizacion.

Por lo tanto, las CoP se podrian definir
como algo mds que equipos de trabajo; estas no
son organizaciones corporativas; la naturaleza
de una CoP es la espontaneidad con la que se
conforman y la motivaciéon de participacion que
tienen sus miembros destacindose la intensidad
de sus vinculos sociales y la intencion de agluti-
nacion que crea. Las CoP comparten un sentido
de empresa comun, un sentido de mutualidad e
interdependencia y un repertorio de conductas
compartidas. [3]

Siguiendo a Wenger (3], este propone que las
CoP tienen tres caracteristicas esenciales que son
las que la definen como comunidad: un dominio,
una comunidad y una practica; si bien todas las
comunidades de practica tienen estas tres caracte-
risticas, estas pueden ser conformadas de distintas
formas [3]:

¢ Algunas son muy pequenas, algunas son muy
grandes, a menudo con un grupo basico, y
muchos miembros periféricos”

e “Algunas son locales y otras estidn dispersas
geograficamente”

e “En algunas sus miembros pueden verse cara
a cara, algunas utilizan Internet como tnico
medio de comunicaciéon”

e “Algunas estan dentro de una organizacion o
son miembros de diversas organizaciones. Al-
gunas son reconocidas formalmente, a menudo
con el apoyo de un presupuesto, y algunas son
totalmente informales, e incluso invisibles”

Para [5] las CoP son una fuente basica para la
creacion de conocimiento. Consisten en un grupo
de personas que se unen para compartir experien-
cias positivas o negativas, procedimientos acertados
o fallidos, pues su funcion primordial es compartir
practicas a partir de las cuales sea posible crear o
generar conocimientos para que el grupo pueda
avanzar y obtener mayores y mejores €xitos, que se
traducen en mayores eficiencias organizacionales, lo
cual exige acceso y disponibilidad del conocimiento
que lo vincula con las lecciones aprendidas de los
éxitos y fracasos del pasado.

Como todo proceso, se requiere una direccion
que facilite los encuentros, sin desconocer que se
puede crear un liderazgo colectivo. Se resalta que
la funcién primordial de las CoP es compartir
practicas a partir de las cuales sea posible crear o
generar conocimientos para que el grupo pueda
avanzar y obtener éxitos. En este sentido las CoP,
se pueden proponer como modelos alternativos de
aprendizaje individual y organizacional, asimismo,
ellas podran asumir roles de liderazgo en procesos
educativos de la organizacion.

La condicion de libertad y de democracia
que tienen las CoP es la oportunidad que dan
a sus miembros de relacionarse y moverse entre
constelaciones de CoP, desde la posibilidad que
brinda su concepcion de transformarse en redes
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sociales. Cada persona tiene autonomia para inte-
grar varias CoP, esto siempre y cuando se cuente
con los dominios de conocimiento que validen y
permiten esa participacion en dicha comunidad y
esta participacion puede cambiar de forma; en este
sentido la persona puede elegir dejar de pertenecer
a algunas o integrar otras. [6]

Estas diversas formas de relacionarse y la fle-
xibilidad que permiten las CoP a sus participantes
conducen a identificar tres tipos posibles de inte-
racciones que se dan en ellas, estas son: la primera
serian las interacciones internas, la segunda las
interacciones de la comunidad de practica con los
demds miembros de la organizacion y la tercera la
interaccion entre las comunidades. Sus acciones
compartidas estan vinculadas con ella y con otras
comunidades, sus miembros son al mismo tiempo
miembros de otras comunidades; sus mecanismos
y herramientas estan disponibles para diversos
grupos. (0]

Reorientar la atencion hacia las CoP que ope-
ran dentro de una organizacion en las redes mas
amplias en las que se conectan permite encontrar
un espacio intermedio entre el aprendizaje indi-
vidual y el aprendizaje organizacional y ayuda a
pensar el aprendizaje colectivo en dos planos: el
de la CoP, como ya se ha mencionado constituye
una unidad de aprendizaje con un proyecto en
comun, un conjunto de recursos compartidos,
una historia en comun, y los de los “puentes” entre
comunidades practica, es decir, las relaciones entre
sus miembros. (2, 6]

Este concepto de construccion de aprendizaje
desde lo individual como desde lo organizacional
y la existencia de puentes entre las CoP es otro
escenario de participacion importante que pro-
mueve la democratizacion del conocimiento en las
organizaciones, pues permite la interaccion de los
individuos en la comunidad desde su autonomia,
compromiso y responsabilidad, y también puede
participar en la interaccion entre comunidades.

Por su parte, [7] sefiala que una CoP es la crea-

cion de espacios de comunicacién entre miembros
de una empresa para lograr que puedan compartir
la vision, las historias y las técnicas relacionadas
con sus necesidades especificas en el puesto de
trabajo en la cual todos deben aprender de todos.
Es la construccion de una red social.

Desde este punto de vista, lo m4s relevante es el
cambio de paradigma que se produce al concentrarse
el conocimiento en un grupo y no en una persona,
permitiendo eliminar los egos que producen
un bloqueo en el aprendizaje; en consecuencia,
aquellos que se sentian indispensables por poseer
la informacion y el conocimiento deberan cambiar,
permitiéndose el intercambio del conocimiento
con otros individuos, y seran reconocidos por su
participacion y liderazgo. Esta nueva tendencia
es interesante y ayuda sobremanera a acelerar
la velocidad del aprendizaje; sin embargo, dado
que no todo podra ser documentado, entonces es
el grupo quien se posiciona como el especialista
en un dominio del conocimiento particular (8],
proporcionando con esto un liderazgo colectivo y
en algunos momentos particulares generando un
liderazgo situacional. Lo anterior muestra como
a partir de la participacion, se genera un nuevo
modelo mental colectivo con respecto a la posesion
y utilidad del conocimiento, lo que promueve
el compartir conocimiento, suscitando en las
personas ser mas participativas dentro de las CoP.

Pero esta voluntad de participacion que tienen
las personas de la CoP esta orientada segun (2]
citado en [9] por las dimensiones de la CoP, estas
son: a) compromiso mutuo que consiste en el hecho
de que cada miembro comparta su conocimiento y
acepta el de los otros, otorgando valor a la misma
comunidad; b) la empresa conjunta, aun cuando
los intereses sean diferentes hay un proceso de ne-
gociacion y llegar a compartirlos y juntar esfuerzos
para lograrlos y c) el repertorio compartido al ir
adoptando rutinas, palabras, herramientas, mane-
ras de hacer, simbolos, conceptos incorporindolas
a las practicas.
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Si bien el concepto de CoP apenas cuenta con
escasos cinco afios de desarrollo, son muchas las
experiencias que las organizaciones han tenido en
su implementacion; por lo tanto, estas experiencias
han conducido a la evolucién del concepto; en este
sentido, autores como Henriy Pudelko proponen
aspectos como la agrupacion que se da de los par-
ticipantes y de sus conocimientos. El vinculo social
que se desarrolla entre los participantes de la CoP
ha marcando a las CoPs como la evolucion final y
madura de grupos de personas que desean crear,
transformar, innovar y compartir conocimiento
en las organizaciones. Esta disponibilidad de las
comunidades favorece ampliamente los escenarios
para la democratizacion del conocimiento en las
organizaciones, pues los fuertes vinculos entre los
participantes y su intencionalidad de agremiacion
contribuyen para su efectiva participacion y cola-
boracion, asimismo, para el logro de sus objetivos
comunes.

4 DEMOCRATIZACION
DEL CONOCIMIENTO

La democratizacion entendida como la imple-
mentacion, ampliacién y/o profundizacion de la
democracia, deberia ser entendida como la necesi-
dad de una mayor comprension de la naturaleza de
las instituciones democraticas, su funcionamiento
y los motivos por los que progresan o fracasan.
La democracia tiene un sentido util, sélo si se le
define en términos institucionales, pero también
supone negociaciones, compromisos, acuerdos y
el convencimiento de la necesidad de resolucion
pacifica de diferencias. [10]

La democracia como sistema de relaciones
horizontales no solo designa una forma de or-
ganizacion politica, sino también una forma de
convivencia y organizacion social menos vertical,
mads horizontal, con relaciones mas igualitarias
entre sus miembros, que consolidan relaciones

o acciones de democratizacion. En este sentido
el uso habitual del término democratizacion nos
vincula con relaciones mas horizontales, de libre
participacion, pero con compromiso y alteridad.
Desde esta perspectiva se pueden presentar como
ejemplo de democratizacion: la democratizacion de
las relaciones familiares, de las relaciones laborales,
de la empresa, de la universidad, de la escuela, de
la cultura, entre otras.

En [11], se plantean tres puntos fundamenta-
les para entender un proceso de democratizacion:
libertad de expresion, igualdad de derechos y
representatividad y estructuras sociales solidas y
legitimadas.

En la génesis y consolidacion de la comunidad
de practica, los anteriores tres puntos fundamenta-
les del proceso de democratizacién deben orientar
el compartir, transferir, adquirir, aplicar y evaluar
el dominio de conocimiento de la comunidad de
practica, lo cual debe dar pie a identificar a la co-
munidad de practica como estrategia de generacion
de valor, al estimular el aprendizaje organizacional e
individual. Por lo tanto, la estrategia de GC basada
en la consolidacion de relaciones horizontales y en
una forma de convivencia de mayor participacion
que genera un capital relacional como es la confian-
za podra posibilitar la democratizacién del cono-
cimiento fundamentada en la CoP, pues fortalece
aspectos propios de la comunidad como la ética,
diferentes niveles de implicacién de los miembros,
de ofrecimiento de ayuda, de apoyos mutuos, y de
compartir significados y construccion de identidad
[1]. Estos autores también sefalan que cuando
las comunidades evolucionan, pueden tomar dos
posibles caminos: el primero es evolucionar hasta
altos niveles de vinculo social e intencionalidad de
union, y el segundo llevar al despojo de los vinculos
sociales y a la alteracion del modo vy del grupo. Si
la comunidad se construye bajo los preceptos de
democratizacion antes mencionados se espera que
esta pueda llegar a tener la autonomia y la libertad
de crear vinculos sociales inspirados en la intencio-
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nalidad de unién, pero con una union soportada
en la conviccion del progreso de la comunidad y
el de sus participantes y como resultado de esta,
la orientacion de la organizacion al alcance de sus
objetivos.

Estas dos alternativas que plantean Henri y
Pudelko [2] son elementos que combinados con el
reto que tienen los miembros de las CoP, como son
el de desarrollar personal y enriquecer la practica
profesional a través de compartir conocimiento
complementarios entre sus miembros [1], se con-
vierten en los pilares que apoyan la estrategia
de gestion de conocimiento en la organizacion,
donde la iniciativa son las CoP, y a través de estas
se debe lograr permitir el acceso, el intercambio,
la integracion, y la distribucion igualitaria de los
conocimiento entre los participantes, inspira-
dos en los principios definidos en el proceso de
democratizacion.

Por esta razon, el andlisis horizontal de la
democratizacion del conocimiento y las CoP como
estrategia de GC en la organizacion propone que
si los participantes de la comunidad, que a la vez
son miembros de la organizacién, no estan inspi-
rados y motivados por los valores fundamentales
que plantea la democratizacion, por los objetivos
que tiene la CoP y por los retos tanto individuales
como colectivos que persigue dicha comunidad, no
se lograra una verdadera cohesion entre los miem-
bros de la comunidad y, por tanto, los resultados
obtenidos no van a ser los esperados, perdiendo
con esto su legitimidad como grupo dentro de la
misma comunidad y por fuera de ella.

Por lo tanto, para que las comunidades de
practica en la organizacion se conviertan en verda-
deros escenarios de participacion y donde se pueda
lograr una democratizacion del conocimiento, estas
deberan ser conformadas por personas motivadas
por sus propios intereses y los de los demas, per-
mitiendo una participacion igualitaria entre sus
miembros para construir identidad y confianza
en el interior de la comunidad y por fuera de esta.

5 CONCLUSIONES

Las CoP que operan dentro de una organiza-
cion y las redes mdas amplias en las que se conectan
permiten encontrar un espacio intermedio entre
el aprendizaje individual y el aprendizaje organi-
zacional. Ayuda a pensar el aprendizaje colectivo
en dos planos: el de la CoP, como ya se ha mencio-
nado, constituye una unidad de aprendizaje con
un proyecto en comun, un conjunto de recursos
compartidos, una historia en comun, y los de los
“puentes” entre comunidades de practica, es decir,
las relaciones entre sus miembros. En este sentido
el uso habitual del término democratizacion nos
vincula con relaciones mas horizontales, de libre
participacion, pero con compromiso y alteridad.
Desde esta perspectiva se pueden presentar como
ejemplo de democratizacion: la democratizacion de
las relaciones familiares, de las relaciones laborales,
de la empresa, de la universidad, de la escuela, de
la cultura, entre otras.

Las CoP son escenario que favorecen el apren-
dizaje individual y organizacional, la distribucion,
comunicacién y la creacion de nuevo conocimiento
en las organizaciones que tienen bien definida su
estrategia de gestion de conocimiento. Asi mismo,
las CoP tendrdn que estar en constante evolucion
y crecimiento, pues, esto motivara la participacion
de sus miembros [12]

La comunidad de practica debera entender
las interacciones que existen y las que no
existen (pero que deberian existir) entre las
comunidades que constituyen el capital social de
la organizacion adentro y afuera. Dicho de otra
manera tender puentes entre ellas, condicion
que posibilita la interaccion y por ende la
democratizacion [3]

La familia, un grupo de colegas, un equipo de
trabajo, pueden ser vistos como CoP, siempre que
haya un sentido de empresa comun, un sentido de
mutualidad o de interdependencia y un repertorio
de conductas compartidas. 3]

Revista Ingenierias Universidad de Medellin, vol. 9, No. 16, pp. 141-150 - ISSN 1692-3324 - enero-junio de 2010/174 p. Medellin, Colombia



150

Lillyana M. Giraldo M. - Luis F. Atehortua C.

Dicho de otro modo, la ventaja competitiva
de la organizacién es mayor en cuanto sus capa-
cidades sean realmente distintivas y dificilmente
imitables, de aqui la importancia de la gestion del
conocimiento en la organizacion [13]

Esta es la razon primordial por la que existen
las comunidades de prictica en las organizaciones,
pues estas se convierten en nichos de aprendizaje y
de creaciéon de conocimiento relevante dentro de
la organizacién, apoyandose en estas para generar
parte de su ventaja competitiva.
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