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“Necesitamos un trabajo sistemdtico sobre la calidad del conocimiento y la productividad
de los conocimientos - ni siquiera definidos hasta ahora. La capacidad de rendimiento, si
no la supervivencia, de cualquier organizacién en la sociedad del conocimiento dependerd
cada vez mds de esos dos factores. Pero también lo hard la capacidad de rendimiento, si no
la supervivencia, de cualquier individuo en la sociedad del conocimiento. ;Y qué responsa-
bilidad tiene el conocimiento? ; Cudles son las responsabilidades del trabajador del cono-
cimiento, y sobre todo de una persona con un conocimiento altamente especializado?”

Peter F. Drucker, La edad de la transformacidn social,
The Atlantic Monthly, noviembre de 1994.

RESUMEN

La gestion estratégica del conocimiento re-
quiere un equilibrio entre los conocimientos
de los empleados y los recursos tecnoldgicos
disponibles, definiendo la competitividad
de la empresa. Este documento presenta
las propuestas de soluciones aplicables a la
gestion del conocimiento como una mejor
utilizacién de los recursos disponibles, op-
timizando el ciclo de decisién en los nego-
cios, proporcionando mayor agilidad al flujo
de informacién y reduciendo los costos. Las
principales dificultades de las empresas estdn
en la identificacién y valoracion del capital

ABSTRACT

Strategic Knowledge Management requires
a balance between employee knowledge and
technological resources available, defining
the company’s competitiveness. This docu-
ment presents proposals for solutions appli-
cable to knowledge management and better
use of available resources, optimizing the
decision cycle in business, providing greater
flexibility to the information flow and redu-
cing costs. The main difficulties of the com-
panies are in the identification and valuation
of intellectual capital, in the absence of a po-
licy to promote the ideas of an organizatio-
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intelectual, en la ausencia de una politica de
fomento a las ideas, de una cultura organiza-
cional en favor del conocimiento, asi como
las inversiones en tecnologia para trabajar en
el nivel estratégico. La reestructuracién de la
organizacion, junto con un cambio en favor
de una nueva cultura, crea empresas del co-
nocimiento.

La aparicion de la rdpida expansion de las
tecnologias para la distribucion y la difusion
de informacién y conocimiento ha llevado a
centrar las oportunidades para el desarrollo
de redes basadas en el conocimiento, la di-
fusién de conocimientos y tecnologias de
gestion del conocimiento y sus aplicaciones
potenciales para mejorar la productividad
del trabajo del conocimiento. Los problemas
dificiles y complejos en el futuro pueden ser
mejor tratados mediante el desarrollo de la
gestién del conocimiento como una nueva
disciplina basada en una sintesis integradora
de las ciencias duras y blandas. Una socie-
dad de gestién del conocimiento profesional
puede ofrecer un marco para catalizar el de-
sarrollo de la sintesis de propuestas y servir
como un punto focal para la coordinacién
de las actividades profesionales en las dreas
estratégicas de la educacion, la investigacion
y desarrollo tecnoldgico. Conceptos preli-
minares para el desarrollo de la disciplina de
gestion del conocimiento y de la sociedad
profesional explorada.

Palabras clave: Gestion de conocimiento,
estrategia, tecnologia, cultura organizacio-
nal, el capital intelectual.

INTRODUCCION

El pionero en la gestién del conocimiento es
Etzioni Amitai (1979) en la Universidad de
Columbia, quien en su libro Organizaciones
modernas, en el capitulo VIII relacionado a la
autoridad administrativa, describe que el di-
lema estructural mas importante es la tensién
inevitable impuesta a la organizacién por el
uso del conocimiento. Todas las unidades so-
ciales, afirma, utilizan el conocimiento, pero
las organizaciones usan mds conocimientos y
de manera mds sistémica que las demds uni-
dades sociales. Ademas, la mayor parte del
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nal culture for knowledge and technology in-
vestments to work at the strategic level. The
restructuring of the organization, along with
a shift to a new culture, creating knowledge
enterprises.

The appearance of the rapid expansion of
technologies for the distribution and disse-
mination of information and knowledge has
led to focus the opportunities for developing
knowledge-based networks, knowledge sha-
ring and knowledge management technolo-
gies and their potential applications improve
the productivity of knowledge work. Diffi-
cult and complex problems in the future can
be best addressed through the development
of knowledge management as a discipline
based on an integrative synthesis of hard
and soft sciences. A management company
of professional knowledge can provide a fra-
mework to support the development of the
synthesis of proposals and serve as a focal
point for coordination of professional activi-
ties in strategic areas of education, research
and technological development. Preliminary
concepts for developing the knowledge ma-
nagement discipline and professional socie-
ty explored.

Key words: Knowledge management, stra-
tegy, technology, organizational culture, in-
tellectual capital.

conocimiento es creado en las organizacio-
nesy pasado de generacion en generacion, es
decir, es preservado por las organizaciones.
La gestion estratégica del conocimiento
tiene por objetivo maximizar la utilizacién
del conocimiento en conjunto con las herra-
mientas de tecnologia de la informacién, lo
que le proporcionara una ventaja estratégica.
El proceso de aplicacién en los negocios re-
quiere un cambio cultural, comprometiendo
a toda la organizacion. Cuanto se dispone de
mas informacién recopilada y difundida de
los conocimientos, aparte de la gestion del



conocimiento, mayor serd el poder de toma
de decisiones en los negocios, generando im-
portantes beneficios en términos de produc-
tividad, rentabilidad y competitividad.

Vivimos en una época de importante
transicién econdmica, en que la gestién pro-
activa del conocimiento gana un papel cen-
tral, exigiendo una transformacién urgente
del comportamiento de las empresas y como
condicién bésica y necesaria para la compe-
titividad: la innovacién continua. Los retos
y la complejidad de este nuevo escenario de
partida comienzan por las propias tentati-
vas de cuantificar o medir el recurso “cono-
cimiento’, reflejando varios conceptos que
muestran una creciente importancia de este
en detrimento de los demds recursos econd-
micos tradicionales.

La gestion del conocimiento se centra
principalmente en los aspectos criticos para
la adaptacién y supervivencia de la empresa,
frente a una realidad o escenario econdémico
cambiante y discontinuo. En las empresas
que son innovadoras, el conocimiento colec-
tivo compartido ya es reconocido como una
competencia bdsica para el desempeno orga-
nizacional, basandose en las habilidades indi-
viduales y experiencia en el trabajo realizado.
Estas empresas utilizan procesos de creacién
de un ambiente organizacional, la busqueda
de una sinergia entre los valores individuales
y los valores del grupo, tendiendo a una nive-
lacion de conocimientos entre los miembros
de la organizacién.

La gestion del conocimiento depende en
gran medida de la gestion de la infraestruc-
tura de tecnologia de la informacién, porque
permite a las personas romper con los viejos
paradigmas y crear nuevas formas de vida,
cruzando las fronteras y creando formas de
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mejora continua. Sin embargo, en la era del
conocimiento, son el cerebro y el talento de
las personas que ocupan el centro del modelo
de capital intelectual. Davenport (1998)" se-
nala que el verdadero problema es asumir que
la tecnologia por si sola puede resolver todas
las dificultades. El enfoque basado demasia-
do en la tecnologia no sélo puede expulsar a
la informacidn, sino también limita el pensa-
miento creativo acerca de cdmo la informa-
cién puede ser integrada y estructurada.

El énfasis excesivo en la tecnologia de la
informacién puede conducir a la negligencia
de otras fuentes de informacion, y las empre-
sas rara vez identifican los puntos en los que
el comportamiento y la cultura deben cam-
biar para que la tecnologia tenga éxito.

CULTURA ORGANIZACIONAL

En 1985, Schein® define cultura organiza-
cional como “.. un modelo de asunciones
basicas compartidos, que el grupo aprendi6
como una forma de resolver sus problemas
de integracion interna y de adaptacion ex-
terna, que funciond lo suficientemente bien
como para ser considerado vélido y luego ser
transmitida a los nuevos miembros como la
manera correcta de pensar y sentir en rela-
cion con los problemas”.

La cultura de una organizacién influye en
todo el proceso de la creacion, implementa-
cién y éxito de la estrategia de una empresa,
siendo esencial que ella se centra en el inter-
cambio de conocimientos y el aprendizaje
continuo, dando lugar a informacion funda-
mental y valiosa en la “guerra” del mercado.

La cultura organizacional de una empre-
sa estd constituida de valores, normas, cere-
monias, rituales, creencias y supuestos, entre

1 DAVENPORT, Thomas. H.; PRUSAK, Laurance. Conhecimento empresarial: como as organizagoes gerenciam o seu capital

intelectual. Rio de Janeiro: Campus, 1998.

2 Schein, EH. (1992), Organizational Culture and Leadership, Jossey-Bass Publishers, San Francisco.
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otros, que son compartidos en un momento
dado. Esta cultura es el resultado del apren-
dizaje colectivo que serd la identidad de cada
organizacion, es decir, la adquisicion de valo-
res, actitudes y conocimientos serd obtenida
a través de un proceso continuo de intercam-
bio de experiencias individuales y colectivas.

Segun Kotter y Heskett (1994)3 la cul-
tura organizacional puede cegar incluso los
ejecutivos mds experimentados a los hechos
que no coinciden con sus suposiciones. La
cultura arraigada puede dificultar significati-
vamente la implementacion de nuevas estra-
tegias y de una politica de innovacién. Por lo
tanto, influird en muchos aspectos dentro de
las organizaciones, especialmente las decisio-
nes estratégicas que afectardn directamente
los procesos, rutinas y resultados.

Lo que toda compania busca es una cultu-
ra organizacional con un ambiente de apoyo
y educacion en la que todos los empleados de
la organizacion crean que su contribucion y el
conocimiento son valorados y necesarios para
ellogro de los objetivos. Pero cuando se habla
de compartir el conocimiento surgen diversas
barreras, tales como: la creencia que el conoci-
miento es poder, inseguridad y miedo.

Estar en constante transformacion es una
necesidad de la cultura organizacional, que
exige esta flexibilidad para responder a los
cambios del mercado. Ademds de variar de
una organizacion a otra, construida a lo largo
del tiempo, adquiriendo su propio sistema de
valores.

El cambio organizacional estd directa-
mente relacionado con un cambio cultural,
ya que contempla cambios en las politicas,
estrategias y comportamientos. Debido a su
complejidad e importancia, cualquier cam-
bio debe ser manejado con el fin de ser un

proceso planificado y organizado, teniendo
en cuenta las personas, procesos y tecnolo-
gias, con los objetivos de la organizaciéon y la
participacién de todos los empleados en el
proceso de cambio.

Considerando que la meta de las empre-
sas es ser altamente competitivo, es funda-
mental, durante un proceso de cambio que
las organizaciones tengan condiciones fa-
vorables para el crecimiento y el desarrollo,
contando con una estructura agil y flexible
para estar en constante innovacion.

VISION ESTRATEGICA

Segun Chiavenato (2001),*la visién estraté-
gica consiste en pensar y razonar sobre el fu-
turo, destacando las metas y objetivos a largo
plazo. Esta es una forma diferente de ver las
partes internas y externas del mercado, desde
una vision de conjunto, una vision holistica,
y no apenas las partes integrantes, tratando
de coordinar futuras acciones que resuelvan
problemas de la empresa.

La imagen que la organizacién tiene de
si misma y de su futuro corresponde a su vi-
sién estratégica. Toda organizacién debe te-
ner una vision adecuada de si misma, de los
recursos de que dispone, del tipo de relacién
que desea mantener con sus clientes y pro-
veedores, de como va a lograr sus objetivos
de la organizacién, de las oportunidades y
desafios que debe enfrentar.

La vision estratégica tiene por objeto
eliminar la improvisacién, promoviendo un
proceso de aprendizaje continuo, buscando
con ello ventajas competitivas. Este proceso
de aprendizaje permite a los resultados em-
presariales criticas, tales como:

3 KOTIER, John P;; HESKETI, James L. Cultura corporativa e o desempenho empresarial. Sao Paulo: Makron Books,

1994.

4  CHIAVENATO, Idalberto; MATOS, Francisco Gomes. Visio e agio estratégica. Sao Paulo: Prentice Hall, 2001
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« Mejor interpretacién del medio ambien-
te en condiciones de turbulencia;

« Un momento de anticipacién cada vez
mas rapido;

« Respuestas cada vez mas precisas.

La recoleccién de informacion relevan-
te, necesaria y precisa proporcionard nuevos
conocimientos, que ayuden de manera mds
adecuada a las visiones y acciones estratégi-
cas destinadas a proyecciones mds seguras de
los escenarios y ambientes futuros y garanti-
cen una mejor posicion en el mercado

GESTION DEL CONOCIMIENTO

La gestion del conocimiento implica la ges-
tién de los conocimientos de los procesos de
negocio de la empresa, tratando de promo-
ver la mejora constante de la misma a través
del uso de su capital humano y estructural,
aumentando continuamente la competencia
organizacional.

Segin Murray (1996)%, gestién del co-
nocimiento es la estrategia que convierte los
activos intelectuales de las organizaciones,
tanto las informaciones como los talentos de
los miembros, en mayor productividad, nue-
vo valor y aumento de la competitividad.

Para Garvin (1993)% una organizacién
basada en el conocimiento es una organiza-
cion de aprendizaje que reconoce el conoci-
miento como un recurso estratégico, y crea
conocimiento que pueden ser procesado in-
ternamente y utilizado externamente, apro-
vechando el potencial de su capital intelec-
tual, donde el trabajador del conocimiento
es el componente critico.

La empresa moderna que trabaja con
la gestion del conocimiento deberd sacar el
maximo provecho de sus activos intangibles,
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identificando y mapeando sus activos inte-
lectuales, facilitando el acceso a la informa-
cién corporativa, compartiendo experien-
cias y tecnologia, invirtiendo en formacién,
incentivando la creatividad y la innovacidn,
creando asi nuevos conocimientos. Estos
activos se encuentran en diferentes lugares,
tales como bases de datos, archivos fisicos y,
especialmente en el conocimiento intelectual
de sus empleados.

Para lograr la aplicacion efectiva de la
gestion del conocimientos precisamos ob-
tener condiciones organizacionales a través
de cambios en los procesos que rigen la crea-
cién, difusién, almacenamiento, actualiza-
cién y uso del conocimiento.

La utilizacion de la gestién del conoci-
miento en las empresas puede desencadenar
mejores decisiones y acciones de mérketing,
ventas, produccion, logistica, recursos hu-
manos, entre otras dreas, que contribuyan a
lograr plenamente los objetivos estratégicos
de la organizacioén, siendo una nueva drea en
la confluencia entre tecnologia de la informa-
cién y administracion. Por lo tanto, las em-
presas tienen como propulsor para el futuro
su “capital intelectual’, diferencidandose en el
mercado, por lo que saben y tienen el conoci-
miento como su mayor ventaja competitiva.

SOLUCIONES PARA EL
MANTENIMIENTO DE LOS
CONOCIMIENTOS

Varias son las soluciones parala aplicaciéon de
estrategias para mantener el conocimiento
de la organizacion. Herramientas tales como
reuniones, discusiones, conversaciones in-
formales, anuncios, mapas de conocimiento,
intranet, extranet, y bases de datos son los

S MURRAY, Bruce A. Revolugio total dos processos: estratégias para maximizar o valor do cliente. Sao Paulo: Nobel, 1996.
6  GARVIN, David A. Building a Learning Organization. Harvard Business Review, Boston, July/August 1993.
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mds tradicionales. Sin embargo, la gran pro-
ductividad se estd logrando con la aplicacién
de soluciones y herramientas de la informa-
cién tales como Business Intelligence (BI).

Herramientas de BI pueden ser utiliza-
das como un repositorio de informacién que
dan soporte a herramientas estratégicas para
la toma de decisiones, tales como el Balanced
Scorecard (BSC), y herramientas para la ges-
tion de relaciones con el cliente, o Customer
Relationship Management (CRM). En la
actualidad, las empresas hacen uso de porta-
les corporativos que integran diversas herra-
mientas y facilitan la creacién y difusion del
conocimiento organizacional.

CONOCIMIENTO INDIVIDUAL

El conocimiento individual es el proceso in-
terno de informaciones recibidas que por las
diferencias de los modelos mentales también
se produce de manera diferente en cada su-
jeto.

Segin Nonaka (1994), el conocimien-
to individual se caracteriza por la estructura
cognitiva del sujeto basado en creencias, va-
lores y experiencias. Esta estructura interna
se cambia cuando cuenta con nueva infor-
macién y el sujeto realiza comparaciones con
conocimientos anteriores, analiza las conse-
cuencias y hace conexiones a través de la co-
municacién informal.

Polanyi, 1969; Takeushiy Nonaka, 1995,
sub-dividieron en conocimiento ticito y ex-
plicito. El conocimiento ticito consiste en las
dimensiones “saber hacer” y cognitivas (mo-
delos mentales, creencias y percepciones),
ponen énfasis en la intuicién basada en valo-
res, emociones, imdgenes y simbolos. Es un
saber intrinseco del sujeto y es dependiente
de su “yo”, por eso subjetivo. Es dificil de
transmitir de nuevo cuando la transmision es
anivel de “saber hacer”. En términos de regis-
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tro podra ser comparado a un conocimiento
latente cuya manifestacién es dependiente
del contexto, no siendo este necesariamente
el mismo donde fue adquirido. (Serrano y
Fialho, 2005 cit Sveiby, 1997), considera que
“todo el conocimiento es tacito o enraizado
en conocimiento ticito, estando profunda-
mente enraizado en las experiencias y accio-
nes de la persona, en sus emociones, valores
eideas”.

Elconocimiento explicito eslainformacion
proveniente de los datos al que se ha atribuido
significado y como es articulado es un lenguaje
sencillo, accesible y es facilmente transmisible
en un lenguaje formal y sistematico.

Segin Giddens (1991) “los cambios
institucionales tienen un impacto directo en
la vida individual y por lo tanto la construc-
cién del yo”, “proceso mediante el cual la
auto-identidad es constituida por el ordena-
miento reflexible de las auto-reflexivas, “es
construido y explotado como parte de un
proceso de cambio personal y social. No es
un cambio de la auto-identidad, no sélo en
la crisis de la vida, pero como caracteristica
de la vida moderna relacionados con la acti-
vidad de la organizacién psiquica’.

Por lo tanto, el desarrollo de la auto-iden-
tidad debe tener en cuenta la totalidad de la
estructura psicolégica del individuo. Es a tra-
vés de “conciencia practica” que se procesa el
monitoreo reflexivo de la accién es el “ancla
cognitiva y emocional” que constituye como
seguridad ontoldgica.

CONOCIMIENTO GRUPALY
ORGANIZACIONAL

El conocimiento grupal (en Dujo, Angel et
al,, op Grisham, 1995), en una perspectiva
constructiva del sujeto en interaccion, .. es
el resultado dela percepcion de las contradic-
ciones entre lo que se cree y lo que el mundo



presenta”. Sobre la base de la colaboracién
entre los propios individuos, su actividad co-
ordinada en el desarrollo de una actividad en
particular, en grupos de trabajo que se valo-
ran en su potencial individual, en el esfuerzo
para alcanzar los objetivos, que a través de la
comunicacion resuelven juntos los proble-

mas (en Dujo, Angel y tal, cit Adam, 1994).
Goleman (1998), afirma que cada vez

mas el éxito depende de otros factores de la

inteligencia y la ética de trabajo. Las relacio-
nes interpersonales, capacidad para trabajar
en grupo, la capacidad de escuchar y estar
en la posicion de los demds, la capacidad de
escuchar nuestra conciencia son fundamen-
tales en un mundo cada vez mds conectado

a través de redes, y cada vez mds el trabajo es

un equipo de trabajo. Para tener éxito, ade-

mis de la inteligencia intelectual es necesario
tener inteligencia emocional.

Las empresas estan representadas por su
personal, por lo que se hace necesario, que
estas sean transmisoras de energfa al grupo
de trabajo, con el fin de incrementar su com-
petitividad. Los lideres de este tipo tienen
una gran dosis de inteligencia emocional,
que les permitird dirigir una organizacion
establecer su direccién y orientacién. Y tiene
aplicacién en cualquier linea de trabajo. Ha-
bilidades como la adaptabilidad, la capacidad
de equipo, revisten hoy de una importancia
cada vez mayor.

En el contexto de la organizacion hablar
de los conocimientos es hablar de compe-
tencia, que consiste en cinco elementos in-
terdependientes (Serrano y Fialho, 2005 cit
Sveiby, 1997), a saber:

« El conocimiento explicito, que implica
un conocimiento de los hechos y se ad-
quiere mediante la educacién formal.

« El conocimiento ticito, que son las com-
petencias adquiridas mediante la forma-
cién y la practica.

GESTION ESTRATEGICA DEL CONOCIMIENTO PARA LAS EMPRESAS PERUANAS

« La experiencia, que consiste en pensa-
mientos, errores y aciertos.

o Juicios de valor, percepciones individua-
les y creencias que definen, consciente o
inconscientemente, el proceso de cono-
cimiento individual.

« Sociales de la red, un grupo de sujetos con
los cuales mantienen relaciones dentro del
mismo contexto (clima yla cultura).

La génesis del conocimiento es creado
por los individuos, mientras que la organi-
zacion amplia y cristaliza este conocimiento
para que haga parte del registro y recopila-
cién del conocimiento organizacional.

La puesta en marcha pasara naturalmen-
te por el recurso del lenguaje y simbolos den-
tro o entre organizaciones, es decir, que cual-
quier construccién interna de conocimiento
organizacional pasara a través de una interac-
cion social, nunca libre de la influencia del
contexto en el que opera. Vygotsky (1962),
refiriéndose a la actividad en redes sociales
como modelo de la conciencia que a su vez
se refleja en el lenguaje y la estructura social.

LA ORGANIZACION QUE APRENDE

Stahl et al. (1993), refiere que el paradigma
actual de las capacidades técnicas, econémi-
cas y sociales para aprender e innovar las or-
ganizaciones, son hoy una ventaja competi-
tiva. Durante su ruta, una organizacion tiene
diferentes etapas de desarrollo, como son:

« La etapa pionera, caracterizada por una
organizacién fuertemente centralizada
de tamano reducido, sin una clara divi-
sion del trabajo, pero con un conjunto
claro de objetivos. Su funcionamiento
fluye a través de procesos informales,
subjetivos e innovadores. Y presenta una
gran capacidad para reaccionar a los fac-
tores ambientales del cambio.
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« Laetapadediferenciacion, la gran dimen-
sién de la organizacion fuerza la formali-
zacion y rigidez de la matriz organizacio-
nal. Asi, la divisién formal de los equipos
es establecida, los puestos de trabajo es-
tan separados, es necesario centralizar la
coordinacién. La normalizacién es una
forma de reducir la complejidad interna
y laincertidumbre.

« La etapa de integracion, cuando la ges-
tién global se basa en una muy marcada
gestion de recursos humanos. Para hacer
frente a la complejidad del entorno de
la organizacion es necesario una nueva
formacidn, y entre otros factores, estd
influenciada por la percepcién que los
consumidores buscan la diferenciacién
de productos por la calidad.

Argyris y Shoon 1996, representan el
aprendizaje organizacional de la siguiente
manera:

El “simple-loop” tiene como consecuen-
cia principal los cambios a nivel individual,
el “doble-loop” permite a la organizacién op-
timizar el esfuerzo individual de deteccién y
correccion de errores para cambiar las reglas,
politicas y objetivos que los originaron. El
aprendizaje “doble-loop” consiste en una re-
estructuracion de las estrategias, valores, un
cambio de apreciaciéon sobre el medio am-
biente y la comprensién de las competencias
propias de la organizacion.

La comunicacion se altera, tornindose
eficaz y reduce los errores de comprension.
Expresarlo que realmente piensayno aquello
que dice va a aliviar el individualismo a favor
de la organizacién, el aprendizaje organiza-
cional, ya que una actitud defensiva o de re-
sistencia se convierte en actitudes defensivas
de la propia organizacidn, distorsionando la
comunicacion y, en consecuencia, la infor-
macién compartida.

Aprendizaje Doble-Loop (DLL)-Combinacién de
Argyris/Schén y Popper

Administracion
» del Conocimiento:
DOKB

v

Acciones

Eventosy
Condiciones

-

Aprendizaje de simple bucle

Eliminacion
del error

Teorias +

Problemas =

Aprendizaje de doble bucle

Figura 1. Modelo de aprendizaje Doble-Loop
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Con la finalidad de lograr la implemen-
tacion de un sistema de gestion del cono-
cimiento en las organizaciones, Binney’ se
propone ofrecer un abanico de las opciones
existentes en gestion del conocimiento, apli-
caciones y tecnologias disponibles, con la
finalidad de ayudar a las organizaciones en
la comprensién de la gama disponible para
ellos.

Su marco, lo ha denominado “Espectro
de la Gestion del Conocimiento”, que tiene
un doble objetivo:

«  En primer lugar, busca minimizar la con-
fusion existente en este campo, y

« En segundo lugar, proporciona una lista
de comprobacién rapida para realizar las
evaluaciones en la organizacion.

El espectro de la Gestion del Conoci-
miento (GC) se compone de seis categorias
o elementos, cada uno de los cuales capta un
aspecto particular del campo de GC. Dicho
autor sugiere que todas las aplicaciones de
KM se puede incluir en una de estas seis ca-
tegorias, como se ilustra en la tabla del espec-
tro GC (Tabla 1).

GESTION ESTRATEGICA DEL CONOCIMIENTO PARA LAS EMPRESAS PERUANAS

Los tres primeros elementos (que inclu-
ye transacciones, analisis y aplicaciones de
gestion de activos GC) es utilizada principal-
mente por “técnicos” que se propone reco-
lectar y sistematizar la informacidn existente.
Los ultimos tres elementos (que comprende
el proceso, el desarrollo y la innovacién y
creacién y aplicaciones GC) son en su ma-
yoria utilizados por los consultores GC en
la gestion y procesos organizativos. Binney
concluye, instando a las organizaciones del
uso del espectro GC como una herramienta
para elegir las aplicaciones GC de una gama
mas amplia de lo que normalmente podria
tender a utilizarse.

CONCLUSIONES

1. Las organizaciones producen diferentes
tipos de conocimiento: conocimiento
compartido, conceptual, operacional y
sistémico, que resultan de la interaccién
entre los conocimientos tacito y explicito
articulados con el ambiente y los niveles
individual, grupal y organizacional.

Tabla 1

Aplicaciones GC mapeada en los seis elementos del espectro GC

Transaccional Analifico Gesfidn de Acfivos Procesos Desamrollo Innovacion y creacion

intellectiial Propety

Cormr

Fuente: (Binney, 2001; 35)

7  Binney, Derek (2001) “The Knowledge Management Spectrum — Understanding the KM Landscape, Journal of Knowledge

Management S (1): 33-42.
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2. Diferentes problemas las asisten, ya sea

en transicion de conocimiento explicito a
tacito, y en este contexto en el dmbito de
la transferencia sea en el proceso inverso
el que puede pasar por un proceso de es-
tructuracién dificil. Y en las organizacio-
nes, excepto en el caso de las organizacio-
nes de investigacion, el conocimiento es
por lo general tacito.

La resolucién puede involucrar la inter-
pretacion, reflexion y sistematizacion de
datos e informaciones que llega a la or-
ganizacién por medio de las TIC, bien
como por el uso yla mejora de sus herra-
mientas, que a través de los procesos de
socializacidn, exteriorizacién, combina-
cién e interiorizacién, producir conoci-
miento.

Es necesario un cambio cultural en las
organizaciones, y centralizar este cambio
fundamental en la estrategia, la estructu-
rayla cultura, un cambio en las acciones,
impulsando el desarrollo de la convic-
cion estratégica, a un nivel mas profun-
do, que se evidencie en los principales
valores, creencias y proyeccion de la or-
ganizacion.
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