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Resumen

La literatura establece, para el desarrollo de las iniciativas en Gestién del Conocimiento, la
necesidad de definir los términos en que se reconoce, retiene y socializa el conocimiento
en las organizaciones. Sin embargo, en la practica empresarial cubana, se requiere de
una etapa previa que permita conocer los factores que frenan o favorecen el desarrollo de
esta iniciativa como herramienta de direccion, y trazar las principales acciones con este
fin.

Palabras Claves: Direccion, Gestion del Conocimiento, Diagnéstico.
Introduccion:

Es muy frecuente en la literatura actual, encontrar citas donde se afirma que hablar de
Gestion del Conocimiento (GC) en las organizaciones empresariales y académicas
cubanas es habitual hace mas de dos décadas y que de forma acelerada la terminologia
asociada a esta tematica es cada vez mas cotidiana en ambos entornos. (Guerrero, 2005;
Fresno, 2007).

Sin embargo, analizando la propia literatura y diversos d&mbitos de participacion sobre el
tema, la practica demuestra que existen muy pocas experiencias y aplicaciones
sistematizadas hacia la Gestion del Conocimiento por parte del sector empresarial. La
cadena de desconocimiento, en mucho de los casos, va desde el eslabén base -digase los
empleados- hasta el eslabon mas alto -directivos- quienes con excepciones, al escuchar
hablar del tema lo catalogan como “algo del otro mundo”, un concepto demasiado
abstracto Gnicamente factible en el mundo académico y que por supuesto nada tiene que
ver con la realidad empresarial.

Este desconocimiento justifica que, aunque es un término muy divulgado
internacionalmente y ha tomando auge en lo nacional, aun, muchos dirigentes ignoren las
potencialidades que puede brindar para mejorar y perfeccionar la gestion en las
organizaciones, aun con la existencia de lineamientos como el presentado por el CITMA,
2002 “Bases para la Introduccion de la Gestion del Conocimiento en Cuba”, enfocados a
crear los fundamentos necesarios para utilizar el conocimiento como el recurso mas
valioso y el activo fundamental de la empresa. Esto Ultimo pudiera dar la idea de que las
condiciones estan creadas, solo faltaria el golf de la accion; fundamentalmente en aquellos
sectores aun escépticos en la utilidad real de este “nuevo” enfoque.
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En tal sentido, el objetivo de nuestro trabajo es, fundamentar un procedimiento de
diagnostico para aquellas entidades que decidan, evaluar las posibilidades de incorporar la
GC como una herramienta de gestidn e iniciar un programa de accién para integrar la GC
a en los procesos de toma de decisiones, en contribucion a la mejora de los rendimientos y
resultados de las personas y de la organizacién en su conjunto.

Materiales y Métodos

En el entorno actual, para poder sobrevivir y obtener ventajas competitivas, la empresa
debe incorporar el cambio proactivo como formas de vida que demanda de una gestion
efectiva del conocimiento organizacional. En consecuencia, la empresa actual se define
como un conjunto de activos tangibles e intangibles, en donde éstos uUltimos toman cada
vez mas importancia y efectividad en la creacion de valor para la empresa; activos
intangibles que son el resultado de la incorporacion del conocimiento, del intelecto, a las
distintas actividades productivas de la organizacion" (Bueno, 1998: 215).

Dentro de este nuevo enfoque, el conocimiento adquiere una importancia vital como
generador de ventajas estratégicas claves para las organizaciones; sin embargo, éste es
consustancial a la persona, y las personas siempre han sido componente bésico y
primordial de las organizaciones. ¢Por qué hablar ahora de Gestion del Conocimiento? A
pesar de la diversidad de criterios sobre esta interrogante la respuesta esta en la
implantacion y generalizacion de las nuevas tecnologias de la informacion. Estas
tecnologias son las que han originado el nacimiento de una nueva era basada en el
conocimiento, ya que han permitido potenciar al capital intelectual de las organizaciones,
hasta el punto de convertirlo en la principal ventaja competitiva.

Ante estas nuevas "reglas del juego”, la empresa que aproveche las capacidades
intelectuales de la organizacién, que desarrolle su capacidad de aprendizaje, que potencie
la innovacion constante y la creacién de nuevos conocimientos y que desarrolle los
sistemas y la tecnologia necesaria para ello, estara en situacion de afrontar los retos
futuros.

Sobre el tema se ha escrito mucho y no existe una definicion exacta del fendmeno, pero
tampoco excluyentes una de otras. Las discrepancias, por llamarlo de algin modo, en
todas estas definiciones, estan dadas a que algunos la denominan como un proceso,
otros como una funcién, una herramienta, programa, método, o enfoque dentro de la
gestién empresarial, o que si queda claro que el elemento en comin que persigue la
gestion del conocimiento en cada una de estas definiciones es como convertir el
conocimiento en valor agregado para los clientes, las organizacion y la sociedad en su
conjunto de manera que, como bien dice Pefa Vendrel, se pueda:

? Explotar el conocimiento existente del mejor modo posible. El conocimiento que se
encuentra disperso entre los empleados que trabajan en localidades diferentes; el
conocimiento que se encuentra almacenado en distintos medios como papel, audio,
videos, bases de datos, etc. Es importante conocer como puede una organizacion crear
sinergia entre todas estas fuentes y mejorar su rendimiento permanentemente.

? Renovar el conocimiento de las personas y de la organizacién por medio de procesos
de aprendizaje organizacional. Hay que aprender mas rapidamente que los
competidores y aplicar el nuevo conocimiento con la mayor eficiencia posible. Este
objetivo se encuentra muy proximo al concepto de organizacion que aprende e innova.
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? Transformar el conocimiento de las personas en capital estructural de la organizacion.
Los empleados constituyen el principal activo de la organizacién, pero estos pueden
abandonarla en cualquier momento. Para que las organizaciones puedan servir a sus
clientes sin altibajos, es necesario que el conocimiento individual pase a ser colectivo.
Ello elimina los riesgos de pérdida de conocimiento y aumenta la velocidad a la que el
conocimiento se convierte en productivo.

? Alinear la estrategia corporativa con las capacidades y competencias. Bien sea con las
existentes asi como con las nuevas que surgen para mejorar la ventaja competitiva.
Para aprovecharse de las nuevas oportunidades, las organizaciones deben conocer sus
competencias actuales.

Para hacer realidad tales objetivos en nuestra practica empresarial es necesario entonces,
a grandes rasgos: conocer el terreno, o sea, valuar el estado de la practica como punto
de partida; un segundo momento estaria orientado a capacitar y desarrollar habilidades
para movilizar el conocimiento y las competencias en post del desarrollo, echarlo a
andar. Por ultimo momento, evaluar los resultados, su rendimiento y continuar.

Para intentar vencer el primer paso, que aunque facil de decir, resulta en la practica bien
dificil, no s6lo por la variedad y profundidad de temas, sino porque generalmente no se
encuentran disefios que relacionen las manifestaciones del conocimiento a la actividad
gerencial haciendo vulnerable la pertinencia de sus instrumentos y propositos; los autores
presentan una propuesta de procedimiento de diagnéstico basado en la convergencia de
varias fuentes tales como: experiencias empresariales nacionales e internacionales
(Alvarez, 2000; Ponce, 2005; Falcon, 2005), criterios de expertos sobre la tematica en
cuestion (Wernerfelt, 1984; Maspon, 2004; Machado, 2006) y las valoraciones propias de
la praxis.

El disefio persigue como objetivos:

& Diagnosticar los principales problemas que frenan la introduccion y/o desarrollo de la
GC en las organizaciones cubanas.

& Valorar las posibilidades de integrar el enfoque de GC a la Gestiobn Empresarial a partir
de los requerimientos que determinan una empresa de éxito, lo cual pudiera devenir en
alternativas para la solucién de los problemas comunes en las organizaciones en
general.

& Servir de instrumento de andlisis para evaluar el estado de funcionamiento de los
sistemas de direccién, como parte de procesos continuos de perfeccionamiento.

La posibilidades de avances en esta temética pasa por la continua participacion y
colaboracion de los miembros en la organizacion, no sélo en las etapas de capacitacion y
desarrollo sino desde el propio diagnéstico, desarrollando variables flexibles en la
bldsqueda de informacién que aseguren, conjuntamente con la continuidad de cada paso,
la implicacion, consulta e intercambio entre las partes.

Diagnostico para evaluar la introduccion de la GC en las organizaciones.
1. Identificacion de los Atributos generales del la organizacion.
2. Andlisis de los Recursos y Capacidades para la gestion de la organizacion.
3. Valoracion de factores que favorecen o frenan el desarrollo de un enfoque
orientado a la GC en la organizacion.
4. Programa de Accion.



Folletos Gerenciales. Aiio XI1, No. 4. Abril, 2008

Al detenernos en cada uno de los pasos encontramos que:
Paso No.1 Identificacion de los Atributos Generales de la organizacion

El funcionamiento de las organizaciones generalmente se expresa por medio de un
conjunto de indicadores que describen su “salud”, y que se derivan en lo fundamental de
elementos tangibles, sin embargo la incorporacién de intangible revela el verdadero
potencial de la empresa.

Atributos Generales de las organizaciones

o Elementos genéricos: Identifican una organizacion: nombre, mision, vision, valores,
principales flujos, disefio de estructura.

Elementos de la produccidn y/o servicio: tipologia, procesos principales, capacidad.
Indicadores de personal: plantilla de trabajadores, productividad.

Indicadores econdmicos: utilidades, costos y gastos totales, volumen de venta.
Indicadores de calidad /servicio: indice de satisfaccion del cliente, indice de retorno,
cartera de productos, nimero de reclamaciones de los clientes, devoluciones,
procesos y productos certificados segln las normas ISO.

(o} elNele]

Paso No. 2 Andlisis de los Recursos y Capacidades con que cuenta la organizacion.
Este paso se sustenta en la teoria de los Recursos y Capacidades donde se identifican
aquellos recursos y capacidades -de caracter intangible- que de forma especifica posee la
organizacion y que son dificilmente imitables o sustituibles por otros, pues pueden generar
ventajas competitivas. Resulta necesario entonces, identificar, gestionar y potencializar el
conocimiento, el know- how acumulado, las experiencias que existen o se generan en la
organizacion para obtener un resultado beneficioso para la misma.

Para poder identificar, desarrollar, compartir, retener y utilizar estos recursos y
capacidades se hace necesario contar con otros recursos meramente tangibles que
permitan que se potencialice los intangibles, por lo que es preciso incorporarlos al analisis
identificandolos y evaluando su comportamiento.

Teniendo como referencia lo anterior son considerados recursos, los siguientes:

& Los Recursos tecnolégicos: que incluye toda la infraestructura tecnolégica que debe
poseer una entidad, digase areas, locales, equipos y tecnologias con que se cuenta
para que fluya el intercambio y desarrollo de informacién y conocimiento en la misma.

& Los Recursos financieros tangibles: son todos aquellos recursos (por citar algunos:
efectivo en caja, efectivo en banco, mercancias almacenadas, adeudos de clientes,
propiedades e inversiones que posee una persona o entidad) que le permiten realizar
su actividad basica. Estos deben garantizar y mantener el equilibrio econémico-
financiero de la entidad o persona que los posea.

& También se puede encontrar algunas entidades que posean en su contabilidad
recursos financieros intangibles y estos son: las Marcas y Patentes, Derechos de
Usufructo, Derecho de explotacion, el Peaje y el Goodwill. (Adaptado de: Accounting
the Basic for business decision).

& Los Recursos Humanos: Considera al total de las personas o participantes de la
organizacion, en todos los niveles y subsistemas existentes dentro de ésta. Pero si se
habla de personas, para poder realizar una gestion eficaz y con éxito, éstas deben
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analizarse no sdlo como recursos dotados de habilidades, capacidades, destrezas, de
conocimientos necesarios para desarrollar la tarea organizacional, sino también como
personas dotadas de caracteristicas propias, de personalidad y de individualidad,
aspiraciones, valores, actitudes, motivaciones y objetivos individuales. (Pérez; Coutin,
2005.)

Segun Maspons, 2004, existen tres elementos que miden la capacidad para la gestion del
conocimiento en una empresa, estas son: la capacidad tecnol6gica, la capacidad
empresarial y capacidad de aprendizaje.

La capacidad tecnoldgica: Es la habilidad de una organizacion para dominar las
tecnologias que necesita. Consiste basicamente en conocimientos y know-how
acumulados por medio de la investigacion, el desarrollo, las actividades de servicio, las
licencias, las compras, la formacion del personal.

La capacidad empresarial: Es la habilidad para elaborar y poner en marcha una
estrategia tecnoldgica unida de forma coherente a la estrategia global de la empresa y
que tenga en consideracion las tendencias a largo plazo en la evolucion de las
tecnologias, los mercados y la competencia. Mientras la capacidad tecnolégica estd muy
unida a los departamentos de I+D, la capacidad empresarial se refiere al nivel de alta
direccién (Top Manager). Esta capacidad empresarial no es privativa de la gran empresa.
Las pequefias empresas necesitan también estrategias claras.

La capacidad de aprendizaje: Es la capacidad para adaptar la empresa al cambio
tecnolégico en los aspectos organizativos y culturales, teniendo en cuenta que el entorno
juega un papel importante. Mientras que la capacidad empresarial significa la habilidad
para materializar una determinada estrategia, la capacidad de aprendizaje puede definirse
también como la capacidad para cambiar de estrategia de forma que la organizacién se
adapte a las nuevas condicionantes.

La capacidad para realizar [+D y la capacidad de aprendizaje son dos cosas diferentes: de
hecho una empresa puede aprender y adaptarse al cambio sin hacer [+D. Para analizar la
capacidad de aprendizaje, es conveniente conocer cOmo la empresa se adaptd a los
cambios en el pasado, pero sobre todo cual es su grado de apertura a las influencias
exteriores — obtencion de licencias, contactos con clientes y proveedores, o con las
universidades, utilizacion de consultores externos, auditorias de gestion— y cudl es su
voluntad para cambiar la organizacion actual.

Las tres capacidades o0 competencias anteriores son acumulativas. La primera,
cronolégicamente hablando, es la adquisicion de la capacidad tecnoldgica. Si ésta se
consigue, se necesita la capacidad empresarial para llegar a los mercados. Finalmente, la
capacidad de aprendizaje es necesaria para adaptarse al entorno cambiante y asegurar la
supervivencia a largo plazo.

No todas las empresas tienen estas tres capacidades, por lo que a consideracion de los
autores se establecio el criterio de clasificacion siguiente:

Clasificacion de las organizaciones segln su capacidad parala GC.
1. Organizaciéon con capacidad maxima: Aquellas entidades que posean
acumulativamente las tres capacidades, donde la Gestion del Conocimiento no
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encontrara obstaculos de aprendizaje, empresariales, ni tecnolégicos, y esto facilitaria
un desarrollo exitoso de la GC.

2. Organizacion con capacidad media: Aquellas entidades que posean las dos
primeras capacidades, digase tecnolégica- empresarial. Segun esta clasificacion la
Gestion del Conocimiento encontraria obstaculos en la capacidad de aprendizaje, por
lo que su desarrollo seria un poco mas complicado pues se enfrentaria con problemas
organizativos y culturales. Se recomienda en este caso hacer un duro trabajo por
alcanzar esta capacidad, para que existan ambientes propicios donde fluya
adecuadamente la GC.

3. Organizaciéon con capacidad minima: Aquellas entidades que posean sélo la
capacidad tecnolédgica. Aqui la GC se enfrentarian a muchos obstaculos y podria
perderse la motivacion por esta nueva forma de gestibn y precisamente su éxito
depende, entre otros factores, de lo motivante y gratificante que se vuelva para la
entidad, su puesta en marcha. Por lo que se recomienda no poner en practica la GC
hasta alcanzar al menos una mas de estas capacidades para que no se pierda la
iniciativa.

4. Organizacién con capacidad nula: Aquellas entidades que no poseen ninguna de las
tres capacidades anteriormente explicada, donde se necesita mucho esfuerzo y
empefio para llevar a cabo la GC, pues en esta situacion el volumen de obstaculos y
barreras es muy grande y las personas se vuelven aln mas escépticas de los
resultados que se pueden obtener y tienden al rechazo.

Por lo tanto el diagnéstico se basara en identificar si la organizacién sometida a estudio
cuenta tanto con los Recursos como con las Capacidades necesarias que permitan ir
incorporando un enfoque de GC en su Gestién Empresarial.

Paso No0.3 Valoracion de los factores que favorecen o frenan el desarrollo de un
enfoque orientado a la GC.

Para poder incorporar un enfoque de GC en la gestion empresarial de cualquier
organizacion es necesario disponer de informacion detallada de la situaciéon en que se
encuentra la misma.

Resulta obvio que el estado natural de trabajo de una organizacién no es la colaboracion,
el fluir de la informacion, ni la cooperacién, y prueba de ello es la inversién que realizan
numerosas empresas en la consecucion de ambientes de trabajo con estas
caracteristicas.

Es realista, entonces, asumir la existencia de barreras a la consolidacién de determinado
tipo de cultura y comportamientos que se precisan para la introduccién de un enfoque de
gestién del conocimiento. Por lo tanto, como en cualquier proceso de cambio, es preciso,
comenzar por la identificacion de barreras para erradicarlas o0 atenuar su impacto,
haciendo un listado de aquellos aspectos que son favorables y permitan acelerar el camino
para el logro de los resultados que se desean.

Es importante una triangulacion de dichos resultados con la informacion obtenida de los
pasos 1y 2 para llegar al listado de los principales aspectos que frenan y potencian el

10



Folletos Gerenciales. Aiio XI1, No. 4. Abril, 2008

desarrollo de la GC, cuya utilidad fundamental estar4 asociada a nutrir el disefio de un
programa que guie los pasos en contribucién al temay a la gestion misma.

Las técnicas y métodos a emplear se basan fundamentalmente en la obtencion de
informacion necesaria para evaluar cada uno de los aspectos que recoge el procedimiento
descrito anteriormente mediante el empleo de encuestas , entrevistas, observacion directa,
revisién documental; que son de gran utilidad para el desarrollo del mismo. La siguiente
tabla muestra un resumen de ello. Para un mejor entendimiento se ofrece la leyenda de la
misma.

Tabla # 1 Variables de estudio asociadas al procedimiento.

Pasos Temas
I- Atributos de la organizacion ? Indicadores generales, productivos, econdmicos,
personal, calidad/servicio.
lI-ldentificacion de Recursos 'y | ? Autodiagnéstico y Valoracion del Potencial de la
Capacidades organizacion
? Base técnica organizativa para la GC
? Capacitacion y preparacioén del personal
? Utilizacion del Conocimiento
? Posicion ante el conocimiento externo
[1I-Andlisis de los de factores ? Cultura Organizacional
orientado a la GC. ? Comportamiento Organizacional

Fuente: Elaboracion propia

& Autodiagnéstico y Valoracion del potencial de la organizacion.

Se orienta a identificar si la empresa tiene mecanismo y/o disposicion para conocerse a si
misma y por lo tanto si esta en la capacidad de hacer una valoracién del nivel real y
potencial del que dispone. En ello se expresa los conocimientos que se poseen sobre sus
productos y/o servicios, mercados, competidores; sobre los aspectos esenciales para
alcanzar el éxito en la actividad que desarrollan; sobre la creacion de areas de desarrollo,
ya sean de nuevos productos y/o servicios que sean de gran utilidad para un mejor
desempefio de la entidad, y finalmente si se trazan objetivos asociados a la utilizacion y
desarrollo del conocimiento.

& Base técnica organizativa para La Gestion del Conocimiento :
Bajo este acépite se analiza la existencia de toda aquella infraestructura que sirva de
apoyo a la GC; es decir, areas dedicadas al tratamiento de la informacion, al proceso de
conversién del conocimiento y a su insercion en los métodos y procesos de direccion. Se
incluyen ademas aspectos tecnoldgicos, relacionados con el uso de las tecnologias
necesarias para viabilizar los procesos y servicios, asi como aspectos financieros referidos
al presupuesto destinado a la mejora continda en la entidad.

& Preparacion y capacitacion del personal
Se refiere a las actividades realizadas o previstas para capacitar al personal debido a las
funciones que se derivan de su puesto de trabajo. Asi como a la relacion existente entre
los objetivos personales de los individuos con los planes de desarrollo de la entidad.

11
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& Utilizacidn del conocimiento
Se refiere a la capacidad que disponen los empleados de la entidad para utilizar los
conocimientos, las habilidades en el uso de la informacion y la actitud ante las nuevas
practicas.

& Posicién ante el conocimiento externo
Se refiere a la capacidad de la empresa para evaluar el entorno y seleccionar los
elementos significativos que desde el punto de vista del conocimiento contribuyen a
incrementar la eficacia de la entidad ya sea por las experiencia positivas de otras
entidades, de informes de consultores externos, como del mundo en general.
Cada una de estas variables puedes ser medida segun los indicadores que muestra la
tabla 2.

Valoraciones de los principales resultados del procedimiento de diagnéstico.

Como resultado de aplicaciones del procedimiento propuesto se ha podido disponer de un
primer acercamiento a como el enfoque de GC se relaciona con la gestién empresarial. En
tal sentido se destacan aspectos tales como:

= Pese a que existe una intencion favorable al desarrollo de la GC, persiste un
tratamiento parcelado del tema que se refleja en un divorcio o disonancia entre los
elementos tecnolégicos, humanos y estructurales.

& No se realizan estudios sistematicos sobre satisfaccién del cliente, ni de retorno de
los mismos.

& Muchos de los sistemas que rigen las areas funcionales no logran un funcionamiento
estable ni una interrelacion entre si

& Los niveles de motivacion son bajos, acompafiada de baja estimulacién y

remuneracion al trabajador por resultados.

No se define un tipo de liderazgo caracteristico, con una inestabilidad de directivos.

Existe baja explotacion y aprovechamiento de los medios y tecnologias disponibles

en funcion de la calidad de la informacién para la toma de decisiones

& La experiencia y conocimiento de empleados no es aprovechada a plenitud, en
funcién de lograr la excelencia en la gestion interna y en la satisfaccién del cliente.

& Prevalecen rasgos en el comportamiento y la cultura sobre recelos con relacién a
brindar la informacion tanto a internos como a externos.

Tabla # 2 Cuadro resumen de variables e indicadores a medir en el cuestionario

VARIABLES INDICADORES

-Producto y/o servicio

-Mercado

-Competidores

-Dominio y aplicacion de conocimientos para el éxito
-Areas de desarrollo

-Traduccion de objetivos

Autodiagnéstico y Valoracion
del potencial de la
organizacion

Base técnica organizativa -Areas de intercambio
para la Gestién del -Uso de las TIC
Conocimiento - Presupuesto
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-Conocimiento de necesidad de aprendizaje de los empleados.
Preparacién y capacitacion -Congruencia de objetivos

del personal -Modos de capacitacion y frecuencia.

-Capacitacion por parte del directivo.

Utilizacion del conocimiento

-Trabajo con los datos

-Implementacion de nuevas practicas.

-Actitud de los empleados

-Intercambio de informacién

-Frecuencia de intercambio

-Habilidad de los empleados para utilizar la informacién

Posicién ante el
conocimiento externo

-Entorno favorable

-ldentificacién del conocimiento externo
-Integracion de conocimiento externo
-Otras entidades hoteleras
-Intercambio con otras entidades

Fuente: Elaboracion propia

Es entonces que para guiar los pasos en contribucion al tema y a la gestién misma de
dichas empresas sobre la base de las condiciones y peculiaridades del pais se pueden
desarrollar un conjunto de acciones de caracter general que podrian servir de base para
lograr incorporar la GC como filosofia de trabajo en la gestién de estas empresas.

Dichas acciones llegan a constituirse en area de trabajo de aplicabilidad a todas las
entidades, ya bien para valorar lo que se ha hecho hasta el momento o para iniciar el
proceso de mejora hacia la gestiéon del conocimiento; sin dudas a estas acciones se han
de sumar otras propias de la entidad en andlisis y que surgen como necesidad una vez
realizado el diagnéstico.

Areas de Accion:

& Acciones de Capacitacion: Orientadas a confeccionar y aplicar programas de
capacitacion y entrenamiento en temas vinculados a la GC y desarrollar sistemas de
actualizacién sobre temas de interés derivados de los componentes estratégicos y
sustantivos de la empresa.

& Acciones de Soporte para la introduccion gradual del enfoque de GC: Orientadas
a redisefar los elementos de direccion a la luz de la GC, integrdndola a los principales
enfoque que desarrollan las empresas contemporaneas:

& Enfoque estratégico (Mision, Vision, Estrategia y Objetivos);
& Enfoque de proceso (mapas de conocimientos);

& Competitividad (competencias organizacionales);

& Talento humano (competencias individuales)

& Acciones Técnico-Organizativas: Orientadas a la revision de los procesos y
funciones fundamentales de las entidades con un enfoque de GC; los flujos y medios
de informacion que facilite el intercambio de datos, informacion, conocimientos y
resultados.

& Acciones de Desarrollo y Mantenimiento: Orientadas a la mejora y enriquecimiento

de los sistemas, los procesos, métodos y estilos demandados por los avances
cientifico - técnico y los cambios econémicos y sociales.
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& Otras acciones: en este grupo, como ya habiamos mencionado antes, se incluirian
las acciones a desarrollar para dar solucion a problemas latentes en la entidad y que
requieran ser corregidos para que tributen a un mejor funcionamiento de la GC.

Llevar a cabo estas acciones implica, sobre todo, un compromiso en tiempo, recursos y
responsabilidad de los implicados en el cumplimiento de las mismas y los requisitos que
conlleven dichas acciones.

Conclusiones

Los elementos expuestos apuntan hacia:

? Dirigir el pensamiento organizacional hacia el andlisis de las condiciones previas que
las organizaciones deben evaluar para propiciar el desarrollo de un enfoque orientado
a la integracién del conocimiento en el proceso de gestion.

? Alertar que las acciones del mismo varian, en complejidad y duracién, dependiendo del
nivel de profundidad en el andlisis y el volumen de los procesos que realizan dichas
empresas.

? Resaltar que, la efectividad del mismo, para el fin que se crea, estara determinado en
gran medida por la responsabilidad y seriedad con que se asuman las
recomendaciones realizadas.

Trabajo presentado:
20 de noviembre de 2007

Aprobado por e Comité
Editorial:
10 defebrero de 2008
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