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3.1 Introduccidén

Las TIC, como parte fundamental de la construccibn para la gestion del
conocimiento, proporcionan informacién, promueven la concepcion del conocimiento
para la investigacion de procedimientos a dificultades que afrontan las
organizaciones. En este argumento, debe entenderse que las TIC no es mas que un

intermediario para trasladar y tramitar datos (Carrefio, 2015).

En el mundo de las pequefias y grandes empresas, la innovacion tecnologica, surge
cdmo una estrategia en respuesta a los desafios impuestos por la globalizacion de
la economia, por los avances tecnolégicos y la expansion del uso de nuevas
herramientas en informacion y comunicaciones. Cuando se habla de innovacion
tecnolodgica en el mundo empresarial, hay que hacer referencia a las mejoras en
productos o servicios que ya existen en el mercado, introducir productos que
ofrezcan algun plus o valor agregado, actualizar los sistemas de informacion,
renovar herramientas tecnoldgicas o maquinarias y equipos que permitan aumentar
la productividad en las empresas, la gestion de cambios en organizacion y
administracion de las empresas CITATION Rial6 \l 12298 (Riascos, 2016)

De esta manera, la gestion tecnoldgica surge como respuesta a la carencia de
dindmicas innovadoras en la pequefias y medianas empresas, que se reflejan en la
baja calidad en productos y prestacion de servicios, en el alto costo de los productos
y a la necesidad de manejar el factor tecnolégico como una estrategia competitiva,

para responder al ritmo con el cual las tecnologias entran al mercado y para
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enfrentar los desafios de los agentes de cambios  CITATION Tarl6 \I 12298
(Tarapueza, 2016)

Segun las exigencias de las técnicas internas de trabajo y los flujos de informacion
propios, todos deben apoyar la gestion del conocimiento organizacional para la
evaluacion de los resultados y los propdsitos de la organizacién. Se pretende,
ademas, de la asociacion de nuevos valores a los productos y las TIC, asi como de
una difusibn muy bien encaminada, con el resultado de que ellos consigan llegar a
aguellas personas y elementos cuya diligencia en la concepcion o aplicacién del
conocimiento y de toma de decisiones es mas importante para la empresa.
La gestibn del conocimiento busca certificar que la organizacion obtenga la
informacion y las capacidades para su aplicaciéon continua a los cambios internos y
externos del medio ambiente. De una correcta aplicacion de las TIC y del

conocimiento depende, en gran medida, la ejecucion de la gerencia de la calidad.

La Gestion del Conocimiento, es una tendencia del futuro indispensable para
enfrentar los desafios de las TIC. Las disertaciones tedricas transcurren en distintos
segmentos persuadiendo al demandante, sin embargo, las practicas que se
amparan a esta designacion asombran por la sensacion de que para los que
trabajan con las TIC, afirman que es una moda, no aportando radicalmente algo
nuevo, reconociendo que las estrategias comerciales de software y consultores de
todo tipo han dado una rotacion importante, en la que las organizaciones estan

implantando las TIC.

Las TIC es el conjunto de actividades ejecutadas con la finalidad de registrar,
recopilar y, consecuentemente, recuperar apropiadamente la informacion
procedente, aceptada o ponderada por cualquier organizacion en los procesos de
sus actividades. Las TIC actualmente son herramientas, usadas dependiendo de la
condicion del empresario y de la organizacion, es asi que las TIC son cada vez més
trascendentales a medida que las tecnologias brindan nuevas posibilidades,

adaptandose a los modelos de gestion existentes.

Las TIC en la organizacion tienen su aplicacion en la gestion del conocimiento,

porque permiten realizar mas eficazmente el trabajo encomendado a la
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organizacion, ya que a través de la gestion del conocimiento las organizaciones
favorecen que la persona se desarrolle en su trabajo contribuyendo con ideas, al
mismo tiempo que obvia el abandono del conocimiento cuando las personas

desertan de la organizacion.

Por lo tanto, las TIC se convierten en gestién del conocimiento cuando los individuos
la aplican para la resolucién de un problema. En este sentido, ya que en la
organizacion privada se han tomado decisiones para la gestién del conocimiento, en
las administraciones publicas se podria encontrar iniciativas paralelas que,
probablemente sin haber utilizado la misma designacion ni programar los mismos
objetivos, se fundamentan en semejantes principios. Entre ellos se encuentran las
TIC para la toma de decisiones, o el establecimiento de sistemas que permiten

utilizar el conocimiento de los “clientes”.

Las TIC es el fruto de una revolucion tecnoldgica sin precedentes, fundamentada en
las telecomunicaciones, la informética y la comunicacion afectando y transformando
todo lo que el hombre produce y consume, esta metamorfosis no solo se ha
ajustado en los medios como aparatos tecnoldgicos a los que la mayoria tiene
acceso sino como aparatos culturales que, gracias a la informacién, organizan las

ideologias al imponer conductas y relacionar procedimientos.

El principal ejemplo de dicha revolucion es la instauracion de una red mundial de
informacion: Internet, que constituye el mas amplio medio de comunicacién que ha
existido esta, y en especial los servicios de la World Wide Web (WWW), son una
herramienta altamente eficaz para la difusién de la informacién a nivel mundial. La
informacion es hoy un medio determinante de la competitividad organizacional y
sustento de la toma de decisiones, un componente crucial para el adelanto social y
econdmico; el unico elemento capaz de crear conocimiento y satisfacer las

necesidades de quienes trabajan en las organizaciones.

Es por eso que, en la actualidad, no basta con tener informacion, sino que esta debe
ser de calidad y actualizada; pero (sobre todo) pertinente a los objetivos de la
organizacion. Ademas, como complemento es necesario poder procesarla, difundirla

tan rdpido como sea posible y utilizarla como técnica. En esto, las tecnologias de la
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informacion y las comunicaciones (TIC) aplicadas al entorno interno de la

organizacion tienen un lugar primordial.

Las TIC forman, en consecuencia, uno de los compendios criticos para cualquier
organizacion. Su flexibilidad eficaz y operacional, su soporte a las exigencias
organizacionales y sus contenidos de prosperidad son, entre otros, factores claves
de éxito para el posicionamiento de cualquier institucion. La evoluciéon de las TIC ha
estado caracterizada por los espacios de aplicacion: proveen Unicamente la gestion
de la informacion en los procesos internos; pasan a ser clave para la comunicacion;
y se integran las TIC en las organizaciones como herramientas de analisis y gestion

de la informacién, y tienden a la Business Intelligence.

Por tanto, las TIC tienen impacto, tanto en la cultura organizacional como en la
eficacia de la organizacion, impacto procedente de la eficiencia de las
interrelaciones que se dan entre el lider y el grupo en un contexto o situacion
determinada, siempre y cuando la organizacion las aplique correctamente. La
pertinencia para la Facultad de Ciencias Empresariales y Econdmicas, se podria
decir que tributa a la asignatura gestidén por procesos. A continuacion, caso practico

relacionado con esta ciencia.

Tabla 3. Unidad educativa “Los lideres”. Proforma presupuestaria
2017.

FORMATO DETALLE PROFORMA
INGRESOS $ 573.540,00
MATRICULAS $ 41.140,00
PENSIONES $ 532.400,00
PRIMERO DE BASICA $ 50.600,00
SEGUNDO BASICA $ 48.400,00
TERCERA DE BASICA $ 46.200,00
CUARTA DE BASICA $ 44.000,00
QUINTO DE BASICA $ 41.800,00
DECIMO DE BASICA $ 39.600,00
SEPTIMO DE BASICA $ 37.400,00
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OCTAVO DE BASICA $ 37.400,00
NOVENO DE BASICA $ 37.400,00
DECIMO DE BASICA $ 37.400,00
PRIMER DE BACHILLERATO | $ 37.400,00
SEGUNDO DE

BACHILLERATO $ 37.400,00
TERCERO DE

BACHILLERATO $ 37.400,00

SUELDOS
ADMINISTRATIVOS $ 188.466,00
SUELDOS A DOCENTES $ 75.507,60

DECIMO TERCER SUELDO

ADMINISTRATIVO $ 15.705,50
DECIMO CUARTO SUELDO

ADMINISTRATIVO $ 3.860,00
DECIMO TERCER SUELDO A

DOCENTES $ 6.292,30
DECIMO CUARTO SUELDO A

DOCENTES $ 2.702,00

Aporte Patronales 11,15%

29.433,06

Fondo de Reserva

21.989,00




Agua Potable $ 8.400,00
Energia Eléctrica $ 38.000,00
Telecomunicaciones $ 15.000,00
Servicio de Correo $ 4.800,00

Uniformes $ -
Publicaciones $ 5.000,00
Otros $ 4.000,00

Pasajes $ 8.400,00
Viaticos $ 1.200,00

Mant. Edificios Locales y

Residencias $ 5.400,00
Mant. Mobiliarios $ 7.800,00
Mant. Maquinarias y Equipos $ 5.400,00

Materiales de Oficinas $ 23.000,00

Materiales de Aseo $ 21.000,00

Otros Impuestos, Tasas y
Contribuciones $ 24.000,00

Inversion para desarrollar poa | $ 44.184,54
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ACTIVOS DE LARGA

DURACION $ 14.000,00
BIENES MUEBLES $ 14.000,00
Muebles y Enseres $ -

Equipos, Sistemas y Paquetes

Informéaticos $ 14.000,00
Vehiculo $ -
INGRESOS $ 573.540,00
GASTOS $ 573.540,00
DIFERENCIAS $ 0,00

Fuente: Elaboracion propia.

3.2 El aprendizaje en la organizacion

La historia de la psicologia ha tenido predileccion a exponer el concepto de
aprendizaje desde un aspecto de impulso o interés individual, y aunque ha estimado
la importancia del dominio de los otros para que este se dé, solo hasta las Ultimas
décadas se esta considerando el aprendizaje en grupos y organizaciones. Dentro de
los modelos tedricos clasicos que pretenden explicar el concepto de aprendizaje
desde el individuo, esta el conductismo a través del conocimiento de
condicionamiento: “para los conductistas, los métodos més significativos que
gobiernan la conducta son aprendidos a través de nuestra interaccion con el
ambiente” CITATION Kle94 \I 3082 (Klein, 1994) . Este modelo desconoce la
presencia de los estados y procesos mentales asociados, dando cuenta del
aprendizaje como la adquisicion de un comportamiento que proviene de un

estimulo, lo que evidencia una posicion ambientalista.

El concepto de aprendizaje es sustituido por modelos que reconocen y pretenden
probar la presencia de procesos cognitivos. La psicologia cognitiva agregé una
nueva conceptualizacion de aprendizaje: “los teoricos cognitivos abogan por un

punto de vista mentalista, defienden que la conducta es flexible” (Klein, 1994, p. 33).
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El ser humano empez6 a ser interpretado desde otros aspectos, como procesador
de informacién, partiendo de la aprobacion de la aproximacion entre la mente

humana y el funcionamiento de un computador.

De igual manera, se promovio a perseverar en el papel de la atencion, la memoria,
la percepcion, las pautas de reconocimiento y el uso del lenguaje en el proceso de
aprendizaje. Con este cambio de pensamiento, el sujeto pasé de un rol pasivo que
le daba el conductismo a un rol activo por examinar su intervencion en dicho
proceso. Ademas, se encuentran modelos que destacan la importancia del aspecto
social, los cuales explican que el aprendizaje se da cuando se esta en
representacion de otros o por su influencia, tales como el aprendizaje por modelado,
el aprendizaje por facilitacion social, el vicariante, el aprendizaje pasivo o efecto

audiencia, el coactivo, entre otros.

Libremente del modelo que se considere, el concepto de memoria esté relacionado
de manera estrecha con el aprendizaje. Al demandar el almacenamiento de
diferentes tipos de informacién, segun CITATION Zim05 \I 3082 (Zimmer, 2005) ,
citado por Klein (1994), se puede memorizar desde estructuras semanticas
conformadas por palabras memoria semantica y composiciones verbales, asi como
estructuras no verbales; tales como representaciones de objetos, personas y

eventos ligados entre si memoria episodica.

En este proceso de organizacion y almacenamiento de informacion interviene la
significacion que el sujeto le da a la informacion que aprende; es decir, el grado de

importancia y comprension subjetiva que asocia al material almacenado.

En experimentos para probar la capacidad de memoria en los sujetos, puede
encontrarse que el sentido escogido por éstos para organizar la informacion
depende de cuestiones como su actitud, motivacion, y tonalidad afectiva con
relacion a la informacion aprendida y a aprendizajes anteriores que la persona
relaciona con la nueva informacion. Este aspecto es llamado representatividad, y es
lo que le permite al sujeto un stock de memoria mayor a largo plazo: “es menos
probable que se produzca una interferencia entre los recuerdos cuando las

experiencias son muy distintivas” (Klein, 1994, p. 450).
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El aprendizaje considerado desde los contextos organizacionales es un contenido
gue se ha venido desenvolviendo de caracter precipitado, fundamentalmente a
partir de los afios 90 CITATION AyaOl \l 3082 (Ayas, 2001) ; sin embargo,
existen numerosas teorias y estudios relacionados, cada método como la
administracion, la sociologia y la psicologia, entre otras, que procura un enfoque
diferente sobre el contenido, produciendo distintos modelos de aprendizaje
organizacional, los cuales deben ser contemplados de forma critica como lo plantea
CITATION Pra01 \I 3082 (Prange, 2001) .

El aprendizaje organizacional puede concebirse desde dos aspectos, segun el
énfasis que se le dé: aprendizaje como un proceso técnico 0 como un proceso
social. El primero, se caracteriza por un procesamiento eficaz de interpretacion y
respuesta a la informacién cuantitativa y cualitativa que se presenta dentro y fuera
de la organizacion. Esta variante técnica se ha enfatizado fundamentalmente en las
mediaciones fundamentadas en la comprobacion de los resultados; lo que involucra
la introduccién de sistemas de informatica para el soporte en la recoleccion de

datos, donde nuevas ideas y soluciones puedan ser compartidas con rapidez.

Una medida tradicional de este énfasis ha sido la curva de aprendizaje que
relaciona los datos sobre costos de produccion con los resultados de determinado
producto, donde la relacion entre costo y resultado debe ser inversa. Se espera,
segun el proceso técnico, que la reduccion de costos se deba a algun tipo de
aprendizaje, que trata de extenderse a indicadores de calidad, procurando explicitar
las actitudes de los trabajadores para generar aprendizajes adicionales que rebajen

costos.

Por otro lado, el aprendizaje como proceso social se dirige en el modo en que las
personas imputan significado a sus experiencias de trabajo, ejecutando una
construccién a partir de las interacciones sociales dadas. Esta soluciona algunas
limitaciones que muestra la perspectiva técnica, pues se establece que los datos no
tienen significado por si solos, ya que quienes los representan y dan valor son las
personas. CITATION EasO1 \l 3082 (Easterby-Smith & Araujo, 2001) defienden la
perspectiva de la construccion social, planteando que gran parte del conocimiento
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relevante en las organizaciones no existe en el papel, sino en la organizacion como

comunidad.

Un ejemplo practico de esta perspectiva social, ha sido llevado a cabo por la
organizacion Volvo Car Corporation, como estrategia en la aplicacién de principios
humanistas, equipos de trabajo en los que se comparten soluciones y recompensas
para quienes desarrollen las mejores. Esta es una muestra de como es posible
enfocar los principios de aprendizaje individual y de grupo como base de

aprendizajes organizacionales.

Asimismo, se puede encontrar en algunas organizaciones la introduccion del
concepto de didlogo en sus practicas CITATION EdmO01 \l 3082 (Edmonson, 2001)
, como un medio de perfeccionar la comunicacion entre las personas y de intervenir
en los grupos en progreso, logrando asi una comunidad discursiva de aprendizaje.
Finalmente, son los trabajadores quienes individual y colectivamente deciden la
forma de afrontar los desafios que impone su trabajo diariamente CITATION Ant05
\I 3082 (Antonello, 2005) .

En ambos tipos de perspectivas, técnica o social, pueden identificarse algunos
elementos béasicos implicados en el proceso de aprendizaje Organizacional: una
situacion que se quiere variar o intentar resolver; un agente, persona o grupo que
estan implicados en el proceso; las situaciones explicables por los diferentes
modelos tedricos y un stock del proceso o memoria estable que permite la
implementacion del cambio o la variacion deseada. Ese proceso se recomienza
cuando varian las condiciones y, por lo tanto, es posible realizar cambios en el
aprendizaje de manera continua; asi mismo puede efectuarse sobre componentes
cognitivos o afectivos que impactan a diferentes situaciones denominadas:
resolucién de problemas, toma de decisiones, cambio de actitudes, revision de

valores, etc.

Un ejemplo claro de como se evidencia este proceso en una organizacion es el caso
de un empleado que, con su equipo de trabajo, crea una forma mas agil y
econdmica de preparar la nomina del personal, y es consignada en manuales para

gue tenga uso organizacional, o que genera satisfaccion y reconocimiento de sus
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pares y de la organizacion en general. Para esto, en la organizacién debid existir
una cultura que propiciara la confianza para promover la disposicion de los
trabajadores al mejoramiento de los procesos (Edmonson 2001). En este ejemplo,
las fases del proceso de aprendizaje se dan desde la identificacion de un problema
a resolver cognitivamente, compartir los conocimientos individuales tacitos que al
explicitarse en un trabajo de grupo encuentran una solucion colectiva, y esta
propuesta, al ser registrada en los documentos y procesos institucionales, constituye
un aprendizaje organizacional, y podria llegar a cambiar valores y aspectos

culturales.

En esta misma direccion (Dixon, 2001) expone los resultados de un estudio de caso
realizado con seis museos canadienses, donde, después de identificar la necesidad
de llevar a cabo estrategias para sacar a flote estas organizaciones, los grupos
representantes de cada uno de ellos hicieron explicitos los conocimientos
desarrollados a lo largo de los afios, que habian resultado positivos para su
organizacion. Luego, dicha informacién fue utilizada por cada uno de los demas
museos a través de un foro llamado foro de aprendizaje, en el cual se analizaron
cuales podrian ser las medidas a tomar para mejorar su desempefio y la atraccion
de publico. Finalmente, se realiz6 un plan de trabajo institucional por cada
organizacion donde se disefiaron e implementaron las estrategias pertinentes. De
este modo se logré aumentar su competitividad en el mercado; lo anterior da cuenta
de las fases seguidas en el proceso de aprendizaje organizacional anteriormente

mencionadas.

Adicional a todos los elementos involucrados hasta ahora en el proceso de
aprendizaje organizacional, existe otro componente que influye en éste de manera
contundente y es la cultura. Al contemplar cada cultura organizacional,
consecuentemente se encuentran distintos valores que implican otras maneras de
cambiar, y es por estas particularidades que la aparicion de las nuevas formas de
trabajo, los cambios organizacionales por fusion y asociacion, y la misma estructura
social donde las empresas se sitlan, somete a la organizaciébn a renovaciones

genuinas y constantes.
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Aunque exista, como lo expresa CITATION Ant01 \I 3082 (Antonacopoulou, 2001)
, un largo camino por recorrer antes de llegar a un acuerdo sobre qué es el
aprendizaje dentro de las organizaciones y como puede diferenciarse del
aprendizaje individual, surgen dos necesidades: la de comprender como aprenden
las organizaciones, y la de entender los contextos culturales cambiantes en donde
se da dicho aprendizaje, apoyado ademas por la idea de que, a pesar de que los
cambios son generados por fuerzas externas, la respuesta de la organizacion debe
darse necesariamente a través de cambios internos que impliquen aprendizaje, ya

gue éste es el medio para obtener resultados (Dixon, 2001).

La manera como se realiza este cambio es por medio de procesos de aprendizaje
gue influyan en la cultura de la organizacion para que sean efectivos. Las
organizaciones deben aprender como colectivos de personas a aumentar y cualificar
sus conocimientos para incrementar sus posibilidades de accién, aunque existan
diversas razones para que el aprendizaje no siempre lleve a la mejora CITATION
Huy01 \l 3082 (Huysman, 2001) .

3.3 Cultura organizacional

La cultura organizacional mediante el ejercicio de las diferentes dimensiones que
componen el liderazgo transformacional tiene impacto en la gestion para la
competitividad, e incide en la eficacia de la organizacion, derivado de la dinamica de
las interrelaciones que se dan entre el lider y el grupo en un contexto o situacion

determinada.

La cultura organizacional, en general abarca un sistema de significados compartidos
por una gran parte de los miembros de una organizacion que los distinguen de
otras. La cultura organizacional identifica estos miembros cuando los individuos
tienen empatia con la organizacion, su trabajo, su puesto o su disciplina, haciendo
énfasis de grupo, siempre y cuando este grupo tenga actividades organizadas
grupalmente, y lleguen conjuntamente a formar el perfil de la decision, con la
integracion, la tolerancia al riesgo, criterios de recompensa, tolerancia al conflicto,

perfil de los fines o medios, para finalmente direccionar el enfoque de la
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organizacion si la gerencia se orienta hacia el mundo exterior o hacia lo interno de la

organizacion.

La cultura puede preparar o entorpecer la solucidon de los problemas relacionados
con la adaptacion al entorno y la integracion interna. Se entiende por integracion
interna, la representacion de la organizacion que adopta una institucion, empresa u
otra entidad para lograr una efectividad en su trabajo y prosperidad sostenidos para
garantizar una adaptacion externa adecuada. Ambos conceptos, aunque
interdependientes, son diferentes: La adaptacion externa comprende un conjunto de
elementos que deben participar y suscribir el total de los miembros de la
organizacion porque son necesarios para enfrentarse con éxito al entorno. Entre
ellas se encuentran: la planificacion estratégica, la mision, los objetivos, los medios,
los criterios de medida y las estrategias de correccién que se aplican cuando los

objetivos no se cumplen, entre otros.

La integracion interna involucra aspectos afines con la forma de relacion interna
entre los miembros de una organizacion, entre ellos: la expresion y sus categorias
conceptuales, los limites grupales y los criterios para la inclusion y la exclusion de
individuos, las formas de obtener y ejercer el poder y jerarquia; asi como el
procedimiento y las vias para enaltecer y sancionar actitudes, conductas y

gestiones.

Conceptos de cultura organizacional

El concepto de cultura organizacional se inicié6 con la investigacion de aspectos
derivados en conocimientos dentro de las organizaciones con relacién a los
representantes y que puedan concentrarse en circunstancias que reconocen
aspectos subjetivos para asi formar la accion colectiva. Sin embargo, las teorias que
abordan la realidad organizacional a partir de la cultura, hacen énfasis en que
existen a su vez diversidad de miradas que demuestran el conflicto y debate que
hay en torno de estos aspectos y que dan cuenta de los contextos y propositos de
los mismos académicos cuando hablan acerca de lo que es cultura organizacional
CITATION Enrl5\ 3082 (Enriquez, 2015) .
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La revisién del concepto de cultura organizacional teniendo en cuenta diferentes
aproximaciones desde las cuales se ha buscado no solamente articular
comprensiones del contexto organizacional, sino también intervenir para lograr
transformaciones con intereses determinados, siendo esto evidencia del papel
instrumental y politco que han tenido las ciencias organizacionales, Yy

especificamente la Psicologia Organizacional.

El concepto de cultura aplicado a la organizacion se fue gestando desde el aporte
de la escuela de las relaciones humanas, cuando a partir de los experimentos
desarrollados por CITATION May72 \l 3082 (Mayo, Problemas humanos de una
civilizacion industrial, 1972) , se empiezan a reconocer los aspectos subjetivos e
informales de la realidad organizacional. Se interes6 por indagar acerca de los
factores que inciden en el desempefio del trabajador, llegando a la conclusién que el
ambiente del grupo al cual pertenece el individuo incide significativamente en la

percepcidn que éste tiene acerca de los aspectos objetivos de la organizacion.

Desde esta perspectiva se empiezan a reconocer los elementos subjetivos que
inciden en el comportamiento de los individuos y de los grupos, elementos que
segun configuran patrones de interaccién implicitos en los grupos, fendmeno al que
Mayo denomind organizacion informal de los grupos segun  CITATION Dav8s \|
3082 (Davila, Teorias organizacionales y administracion: enfoque critico, 1985) . A
partir de este estudio de Mayo en la fabrica de Hawthorne y sobre todo a partir de su
Ultima etapa en la que participd el antropdlogo Lloyd Warner quien introdujo
metodologias antropoldgicas, se inicia una serie de estudios acerca de la cultura en
las organizaciones desde perspectivas antropoldgicas CITATION Dav00 \I 3082
(Davila, 2000) . Segun Davila, no seria sino hacia finales de los setenta que los
estudios relacionados con la cultura organizacional experimentan cierto impetu,
sobre todo a partir del estudio comparativo que CITATION Ouc82 \| 3082 (Ouchi,

1982) desarrolla entre empresas norteamericanas y japonesas.

De manera creciente y con el reconocimiento de los aspectos simbélicos de una
organizacion, han tomado fuerza las perspectivas culturales referentes a la
organizacion. Sin embargo, el concepto de cultura organizacional no es univoco, ya

gue desde la misma antropologia de donde los estudios organizacionales
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importaron el concepto no hay consenso acerca del significado de cultura
CITATION Grul4\l 3082 (Grueso, 2014) .

De igual forma en la historia de los estudios organizacionales han surgido diversas
formas de entender la realidad organizacional (la organizacion como una entidad
objetiva, como realidad socialmente construida). Estas diferentes miradas, toman
forma a través del uso de metaforas que posibilitan diferenciar y enmarcar
determinada concepcion de la realidad organizacional. La diversidad de formas en
gue el concepto de cultura es usado por los tedricos organizacionales, se deriva
directamente de las diferentes maneras de concebir tanto la organizaciébn como la
cultura. La investigacion esta guiada por diferentes metaforas y busca diferentes
fines; cada metafora a su vez, da lugar a particulares intereses y preguntas de
investigacion, como también a abordajes metodologicos determinados segun
Smircich (1983) y Morgan (1991).

De esta manera, las diferentes metaforas permiten centrar la atencion sobre formas
de experiencia que ofrecen comprensiones particulares de la complejidad del
fendmeno organizacional. Cada aproximaciéon no puede abarcar la totalidad y
complejidad del fenébmeno, y por eso es tan importante examinar las diferentes
metaforas para abordar y entender desde cada una de ellas las diversas
comprensiones de la realidad organizacional. Para entender las diferentes
aproximaciones al concepto de cultura que se han ido desarrollando en el seno de
los estudios organizacionales, se identifica las metaforas predominantes que han
surgido en los intentos por comprender la cultura organizacional: cultura como una

variable externa, como una variable interna y cultura como una metafora raiz.

Culturay gerencia comparativa: la cultura como una variable externa.

En este aspecto, la cultura se la considera como un prodigio nacional que interviene
en el progreso y asistencia de reconocimientos, en el contexto organizacional. Las
semejanzas y desacuerdos en los valores y cualidades de las personas en las
diferentes organizaciones proceden, en primera instancia, de la autoridad que ejerce

la sociedad en la cultura organizacional. En este sentido las organizaciones son
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manifestaciones de sistemas culturales mas amplios CITATION Monl14 \I 3082
(Montoya, 2014) .

La cultura se concibe, como una variable independiente y externa que influye en las
organizaciones y es llevada a la organizacion a través de la membrecia; es decir, al
entrar a pertenecer a la organizacion, los empleados que han sido influidos por
multiples instituciones culturales como la familia, iglesia, comunidad, educacion,
traen estas influencias para nutrir la realidad organizacional. La cultura
organizacional esta permeada por dichas instituciones a través de los miembros que
la constituyen CITATION Hat97 \I 3082 (Hatch, Organization theory., 1997) .

Desde esta perspectiva, se calcula la identificacion de diferencias y semejanzas
entre culturas, y su implicaciéon en la efectividad organizacional. Los estudios
transculturales llevados a cabo por CITATION Hof80 \I 3082 (Hofstede, 1980)
examina la influencia de las culturas nacionales en la organizacién IBM,
comparando las filiales internacionales de dicha multinacional. Los resultados de
este estudio arrojaron diferencias entre las culturas organizacionales interés que las
organizaciones multinacionales tienen para ajustar sus politicas y filosofias a los
entornos culturales donde operan. De las diversas filiales de IBM, diferencias que
fueron clasificadas en: poder distancia, incertidumbre evitacion, individualismo y
masculinidad. La utilidad practica de este tipo de investigaciones se ha centrado en
el interés que las organizaciones multinacionales tienen para ajustar sus politicas y

filosofias a los entornos culturales donde operan. (Smircich, 1983).

Cultura corporativa: la cultura como una variable interna.

A través de este simbolo se entiende a las organizaciones como fenOmenos que
originan cultura; son percibidas como herramientas sociales que producen bienes,
servicios y subproductos tales como artefactos culturales. La cultura se define desde
esta perspectiva como un pegamento social que mantiene a la organizacién unida,
expresa los valores y creencias compartidos por los miembros de la organizacion;
valores que se manifiestan a través de mitos, historias, leyendas, lenguaje

especializado (Smircich, 1983).

90



Desde esta concepcion, generalmente esta basada en el marco de la teoria de
procedimientos, que generalmente considera variables como el tamafio, la
tecnologia, la estructura, y como estas variables estan determinadas por el
ambiente organizacional. El ambiente impone a los gerentes tener en cuenta ajustes
a la organizacion a dichas demandas, y la cultura reflexiona hacia una dimension
gue contribuye al control y eficiencia de la organizacién. Para originar la armonia de
la organizacion a los imperativos ambientales, se necesita cambiar la cultura
organizacional CITATION Nad14 \l 3082 (Nader, 2014) .

Por tanto, este cambio organizacional ante las exigentes circunstancias del entorno
existen actualmente diferentes destrezas gerenciales de cambio; asi como:
reingenieria, planeacion estratégica, gerencia de la calidad total, cambio cultural,
etc. Para logar el cambio organizacional esperado, es necesario cambiar las
conductas de las personas, considerando que las conductas estan guiadas por
valores, siendo preciso cambiar la cultura de la organizacion para conseguir un

legitimo cambio organizacional.

Desde este concepto se obtienen organizaciones que tienen una cultura, indicando
que la cultura es una variable que puede ser transformada a través de diversas
destrezas gerenciales, el cambio organizacional procura, que, a través de la
introduccidon de nuevas filosofias y valores por parte de los directivos, los individuos
rompan con viejos esquemas y obtengan unos nuevos. El cambio cultural desde
esta perspectiva, se admite como una causa que se proporciona de manera
proyectada y unidireccional, expresando en valores y estrategias institucionales
referidas por la trayectoria difundida en toda la organizacion, con el proposito de que
éstos sean internalizados por las personas y de esta forma construir compromiso e

identidad organizacional por parte de los empleados.

Esto es lo que contribuye a la naturaleza de una cultura equilibrada y fuerte.
Algunos autores afirman que las organizaciones con culturas “fuertes” son las mas
aptas para ser exitosas (Deal, 1982); CITATION Pet84 \l 3082 (Peters, 1984) . Las
organizaciones que tienen culturas organizadas con las estrategias corporativas,
tienen mayor posibilidad de tener éxito. Por tanto, el trabajo del gerente es hallar

representaciones de usar historias, leyendas y otros artefactos culturales, para
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mover e intervenir en los empleados y se vean reflejados en los proyectos

gerenciales.

Los partidarios del Desarrollo Organizacional, como (Schein, 1985), enfatizan que la
cultura es creada por lideres que manejan artefactos y simbolos a los que los
empleados responden en el proceso de modificar su comportamiento. Schein sefiala
gue cuando llegan nuevos miembros a la organizacion, ellos son seleccionados con
base al ajuste que haya entre sus propios valores y los de la organizacion o son
socializados para que acepten los nuevos valores culturales. Lo que nos manifiesta
este autor con respecto al cambio cultural, es posible cuando nuevos valores son
incorporados a través del ejemplo de los directivos; pero s6lo cuando los miembros
de la organizacion vean los beneficios de los nuevos valores, éstos llegaran al nivel

de creencias inconscientes.

Sin embargo, algunos autores sefialan que la difusion de estos valores no garantiza
su adopcion por parte de los miembros de la organizacion CITATION Ant90 \| 3082
(Anthony, 1990) ; (Ogbonna E. & Wilkinson, 1990). Muchos criticos cuestionan si la
cultura organizacional realmente se puede manejar e imaginan de igual manera, los
impedimentos éticos de la exigencia de la conduccién de la cultura por parte de los
representantes del cambio. Algunos sefialan que el término de cultura corporativa
no se refiere a nada mas que a una filosofia cultivada por la gerencia con el

propésito de intervenir y justificar la actividad gerencial.

El acercamiento metodologico desde esta representacion, se lleva a partir de
métodos cuantitativos, que buscan localizar correlaciones estadisticas entre la
cultura y otras variables tales como el desempefio. Estas mediciones se realizan a
través de encuestas que intentan determinar el grado de acuerdo o desacuerdo por
parte de los empleados acerca de ciertos valores y luego éstos se correlacionan con

el grado de desempefio (Smircich, 1983).

En general, las aproximaciones que consideran la cultura como una variable
(Gerencia Comparativa y Cultura Corporativa), provienen de supuestos basicos
equivalentes a la naturaleza del mundo social, de las organizaciones y de la

naturaleza humana. Ambos enfoques conciben a la organizacion como un consorcio
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gue debe adecuarse a las exigencias del ambiente y de esta forma, la cultura es un
subsistema que debe ser fiscalizado por la gerencia para poder certificar y

pronosticar la eficiencia y la superacion organizacional.

La cultura como simbolo para conceptualizar la organizacién.

Desde esta perspectiva, las organizaciones se conciben como culturas; la cultura no
es algo que las organizaciones tienen, sino es algo que las organizaciones son, “Las
organizaciones son entendidas y analizadas no principalmente en términos
econdmicos 0 materiales, sino en términos de sus aspectos expresivos Yy
simbdlicos.” (Smircich, 1983, p. 347). Segun la clasificacion de Smircich, dentro de
una aproximacion a la cultura organizacional, existen diferencias derivadas de las
diversas conceptualizaciones de cultura desde la antropologia moderna:
antropologia cognitiva, simbdlica y estructura, las aproximaciones de cultura

organizacional a partir de los aportes de la antropologia cognitiva y simbdlica.

Perspectiva cognitiva

Segun la antropologia cognitiva (Goodenough 1971; citado por Smircich, 1983), la
cultura es un sistema de cogniciones, conocimientos y creencias compartidos;
Harris y Cronen (1979) citados por Smircich (1983), consideran que la cultura es

una estructura de conocimiento para saber y actuar.

Las organizaciones son sistemas de creencias o marcos de referencias que los
miembros de la organizacion comparten en grados variados. Un supuesto que
subyace a este trabajo es que el pensamiento esta conectado con la accion, lo que
implica que las preguntas de investigacion en este enfoque estdn conducidas a
encontrar las reglas o guiones que dirigen la accion y las estructuras de

conocimiento que estan operando (Smircich, 1983).

Perspectiva simbdlica

Segun CITATION Gee87 \l 3082 (Geertz, 1987) , y parafraseando a Max Weber, el
hombre esta suspendido en redes de significados que él mismo ha tejido,
refiriéndose a la cultura como esa red de significados.
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Desde esta perspectiva se analiza la cultura no como una ciencia experimental en
busca de leyes sino como un intérprete en basqueda de significados. Lo que hace el
etnografo Geertz (1987), es hacer descripciones densas, las cuales implican la
identificacion de las estructuras significativas, que permiten entender las acciones
sociales; estas acciones son simbdlicas ya que se producen e interpretan a partir del
significado colectivo. La cultura se entiende como un sistema de simbolos y
significados compartidos, producto de negociaciones de las personas en su

interaccion.

El uso e interpretacion de simbolos permite a las personas mantener y crear su
cultura, y es por eso que, a través de la observacion de la construcciéon y uso de
simbolos, la cultura. Segun (Hatch, 1997), descifrar, leer e interpretar los patrones
de significacién a partir de los cuales los miembros de una comunidad interactdan,
enfocandose primero en como las experiencias se vuelven significativas para las
personas: “Lo que en realidad encara el etnégrafo es una multiplicidad de
estructuras conceptuales complejas, muchas de las cuales estan superpuestas o
entrelazadas entre si, estructuras que son al mismo tiempo extrafias, irregulares, no
explicitas, y a las cuales el etnégrafo debe ingeniarse de alguna manera, para

captarlas primero y para explicarlas después” (Geertz, 1973, p. 24).

Articular los temas recurrentes que representan los patrones en el discurso
simbodlico y que especifican los lazos entre creencias, valores y accion, segun
(Smircich, 1983).

El analisis cultural centraliza identificando cémo las personas conciben y explican
sus habitos y como éstos se relacionan con la gestion; entendiendo lo que se forma
trabajar, en proceso de negociacion en el que ciertos juicios del mundo se

introducen hasta formar “la realidad” o “lo normal” para ese grupo de personas.

El sustento gubernamental de los procedimientos culturales.

El gobierno de la organizacién debe certificar la viabilidad y prolongacion de la
organizacion y para ello acude a diferentes instrumentos administrativos. La

viabilidad esta relacionada con el concepto de auto-organizacion lograndolo cuando
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se mantiene una armonia eficiente entre los logros de los diversos grupos
implicados y una relacion integral entre las creencias y valores que los sustentan
CITATION Pin17 \ 3082 (Pingo Quiroga, 2017) .

Con esta intencion, la direccion toma la cultura organizacional como un medio que
viabiliza alcanzar un cierto grado de conexion entre diferentes bienes y servicios
existentes. La socializacién o culturizaciéon de los integrantes se promueve a través
de un conjunto de procedimientos de administracién de personas, que destaca en el
adoctrinamiento. Es la disertacion identificatoria y un sistema de recompensas y
sanciones, encaminados a conservar una cultura perfecta que sea eficaz a la
estrategia. Las creencias y valores subyacentes manifiestan a las presunciones y a

la coherencia del grupo dominante que gobierna la organizacion.

También esté distribuido con los informes culturales responsables constituidos por
las doctrinas de las instituciones del medio social. La gobernabilidad de la empresa,
constituye los juicios elegidos por la direccién y los valores declarados. Los sistemas
formales oficiales intervienen; pero no establecen, porque las resistencias son
igualmente parte de la cultura existente. Los valores sefialados no revocan los de

otras subculturas que siguen latentes y vigentes.

La identificacion, de “nuestra cultura organizacional”, es construida por la trayectoria
para constituir las soluciones, bienes y servicios establecidos como “oficiales”
configurar un marco de referencia que debe ser compartido para legitimar las
politicas, evaluar las decisiones y acciones de los integrantes es el objetivo final. La
cultura comdn es una expresion de la relacion de poder entre el grupo directivo y
otros grupos con intereses y valores diferentes. Por esta razon, la creacion y
construccion de la cultura organizacional ha sido determinada como una de las

situaciones fundamentales del liderazgo.

Los lideres fundadores de una organizacion son sus presunciones, opiniones y
valores las que sustentan a los procedimientos y relaciones de autoridad que se
implantan. Su condicion de direccion, en especial su especulacion de resolucion de
conflictos, van construyendo prototipos culturales que los demas integrantes
aprenden en forma continua. El poder de los lideres fundadores esta basado en
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diferentes principios. El derecho de propiedad y la imagen de negocios en las
empresas privadas, el poder filosofico en organizaciones sin fines de lucro, politicos
o religiosos, el poder experto y el de la personalidad son, a manera de ejemplo,
algunas de las fuentes de la relacién asimétrica con los liderados CITATION Sam14
\I 3082 (Sampieri, 2014) .

Esta relacién de poder, posibilita a los lideres establecer politicas de conducta que
constituyen lo que se puede lograr y lo que no se puede concebir, procesos de
trabajo, relaciones eficaces y jerarquicas; asi como expresar valores que deben
respetarse, otorgar recompensas e imponer sanciones. Todas son creaciones
culturales que proceden de la propia formacién y el pasado cultural o de los modelos
creados por la subcultura del grupo directivo. La disposicion del sistema cultural por
los lideres fundadores, desde esta perspectiva, es asi una manifestacion de las
fuentes bésicas del poder y parte del proceso politico de toda organizacion
CITATION Ruil6 \I 3082 (Ruiz, 2016) .

Niveles de la cultura organizacional.

La figura siguiente muestra la vision de Schein (1988) respecto a los niveles de la

cultura organizacional y sus relaciones.
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Figura 1. Niveles de cultura y relaciones.

NIVELES DE CULTURA

ARTEFACTOS Y CREACIONES
Tecnologia

Arte

Esquemas de conductas
Visibles (Sistemas y practicas)

Visibles, pero con frecuencia
no descifrables

VALORES

Verificables por consenso social Mayor grado de conciencia
1

PRESUNCIONES BASICAS Se dan por sentadas

Creencias y supuestos basicos. Invisibles

Ideologia.

Preconscientes

Fuente: Schein (1988).

En el nivel superior, el mas visible de la cultura organizacional, estan las
producciones culturales del grupo social como instalaciones, tecnologia utilizada, el
lenguaje utilizado, la indumentaria y los sistemas formales establecidos por la
direccibn como objetivos, estrategia, politicas, estructuras y procedimientos. Son
facilmente perceptibles para un observador y ocupan la parte “superior”’ del sistema
cultural. Estos productos culturales reflejan los valores del grupo social que dirige a
la organizacion y que son declarados en forma explicita para guiar las conductas de

todos los integrantes.

Los valores determinan las formas de pensar y actuar que se consideran correctas y

sirven como punto de referencia para evaluar los comportamientos. Cuando estos
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valores son aceptados y compartidos por los miembros del grupo social, se van
convirtiendo en creencias y presunciones bésicas, que configuran la mente colectiva
del grupo social CITATION Ser14 \l 3082 (Serrate, 2014) . Estos supuestos se van
arraigando en la mente de los integrantes de manera tal que se vuelven
inconscientes y sus miembros las consideran como indiscutibles para orientar la

conducta.

La cultura organizacional refleja los rasgos distintivos aprendidos a través de la
experiencia grupal. Son compartidos por los integrantes, en el marco de la
existencia de diversas subculturas operantes dentro de la unidad social que se
identifica como “la organizacién”. A juicio de (Schein, 1987) y con un criterio mas
limitado que las teorias antropoldgicas, la cultura organizacional se encuentra en el

nivel “mas profundo” de las presunciones basicas compartidas.

Los valores y los artefactos son producciones o manifestaciones de los niveles “mas

superficiales” de la cultura.

La cultura organizacional refleja los rasgos distintivos aprendidos a través de la
experiencia grupal. Son compartidos por los integrantes, en el marco de la
existencia de diversas subculturas operantes dentro de la unidad social que se

identifica como “la organizacion”.

Al momento de hablar de cultura organizacional es necesario tener en cuenta las
dindmicas funcionales referidas a aspectos administrativos y relacionales en el
grupo de trabajo, ya que la industria no se puede definir Gnicamente desde el punto
de vista de un empleado, como tampoco se puede definir a partir desde el punto de
vista de una empresa patrticular, es por tanto que dependen de la relacidn jerarquica
y la subordinacion CITATION abr92 \l 12298 (abravanel, y otros, 1992)

En sintesis, los artefactos y creaciones reflejan una cultura organizacional pero no

su verdadera esencia subyacente.
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Cultura Organizacional y Gestién De Conocimiento En Las Organizaciones.

La Gestion del conocimiento

La gestion del conocimiento es un proceso fundamental para la competitividad de
las organizaciones; imperando la necesidad de un enfoque hacia la cultura
organizacional y la gestidon del cambio, como elementos potenciadores de la gestion
del conocimiento y del aprendizaje organizacional, en concordancia con sus
sistemas integrados de informacion, sistema de gestion de recursos humanos,
cultura organizacional y gestion del cambio. La integracién de estos elementos es
necesaria para mantener y desarrollar estrategias que permitan generar elementos

diferenciadores respecto a la competencia.

En los ultimos afios, dentro del contorno de la llamada economia del conocimiento,
la gestion del conocimiento (GC) se ha transformado en uno de los transcendentales
temas de investigacion y, en el prototipo de gestién por excelencia, en el campo de
la organizacion y gestion de organismos corporativos. Todas las organizaciones
saludables conciben y aplican conocimiento. A medida que las organizaciones
interactian con sus entornos, absorben informacién, convirtiéndola en conocimiento
y producen acciones sobre la base de la mezcla de ese conocimiento y de sus
hébitos, valores y modelos internos. Consideran y responden. Sin conocimiento, una

organizacion no se podria organizar a si misma [...] (Davenport & Prusak, 2001).

Se inicia ahora en un tercer periodo de cambios: el giro desde la organizacion
basada en la autoridad y el control, la organizacion dividida en departamentos y
divisiones, hasta la organizacion basada en la informacion, la organizacion de los
especialistas del conocimiento. (Drucker, 2003) [...] la capacidad de una compafiia
para generar nuevos conocimientos, diseminarlos entre los miembros de la

organizacion y materializarlos en productos, servicios y sistemas.

La creacion de conocimiento organizacional es la clave del proceso peculiar a través
del cual estas firmas innovan. Son especialmente aptas para innovar
continuamente, en cantidades cada vez mayores y en espiral [generando ventaja
competitiva para la organizacién] (Nonaka & Takeuchi, 1999). La aparicién y

creciente importancia del conocimiento como un nuevo factor de produccién hace
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gue el desarrollo de tecnologias, metodologias y estrategias para su medicion,
creacion y difusion se convierta en una de las principales prioridades de las
organizaciones en la sociedad del conocimiento. Sin embargo, también se puede
considerar que ha sido precisamente el desarrollo de esas tecnologias y
metodologias para la medicién y difusioén del conocimiento las que han convertido el

conocimiento en un elemento indispensable para el desarrollo econémico y social.

A principios del siglo XXI, se ha reconocido la necesidad de entender y medir la
actividad de gestién de conocimientos para que las organizaciones y sus sistemas
puedan mejorar lo que hacen y para que las administraciones puedan desarrollar
estrategias que originen estos beneficios (OECD, 2003).

En la era posindustrial, el triunfo de una empresa se encuentra mas en sus
capacidades intelectuales y en las de sus sistemas que en sus activos fisicos. La
capacidad de gestionar el intelecto humano y convertirlo en productos y servicios
Utiles se esta convirtiendo a gran velocidad en la técnica directiva esencial de esta

época (Quinn, Anderson, & Finkelstein, 2003).

La vision y progresiva importancia del conocimiento como un nuevo factor de
produccion hace que el proceso de tecnologias, metodologias y estrategias para su
control, creacion y difusion se convierta en una de las principales preferencias de las

organizaciones en la sociedad del conocimiento.

Sin embargo, también se considera que ha sido necesariamente el desarrollo de
esas tecnologias y metodologias para la medicion y difusién del conocimiento las
gue han convertido el conocimiento en un elemento indispensable para el desarrollo

economico y social.

Segun un informe de la (OECD, 2005) sobre la gestidon del conocimiento en el sector
empresarial, algunos de los hechos que justifican la importancia de la gestion del

conocimiento son:
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Tabla 4. Principales usos y razones para la GC.

qué?)

Principales usos de la GC (¢ Para

Principales razones para
adoptar la GC (¢, Por qué?)

Capturar y compartir buenas
practicas

Retener los conocimientos del
personal

Proporcionar formacion y
aprendizaje organizacional

Mejorar la satisfaccion de los
usuarios y/o clientes

Gestionar las relaciones con los
usuarios y/o clientes

Incrementar los beneficios.

Desarrollar inteligencia competitiva.

Soportar iniciativas de e-
bussiness.

Proporcionar un espacio de trabajo.

Acortar los ciclos de desarrollo de
productos.

Gestionar la propiedad intelectual.

Proporcionar espacios de trabajo.

Realzar las publicaciones web.
Reforzar la cadena de mando.

Fuente: Elaborado a partir de CITATION MILO1 \l 3082 (MILAM, 2001)

Tabla 5. Ventajas percibidas por la existencia de sistemas de gestion del

conocimiento.

Resultados del

Resultados

proceso Organizativos

Comunicacion Eficiencia Financiero Marketing | General
Reducir el Propuestas
tiempo para la consistentes

Mejorar la resolucion de Incrementar las | Mejorar el |para clientes

comunicacién problemas ventas servicio multinacionales
Disminuir el Focalizar |Mejorar la

Acelerar la tiempo de Disminuir los en el gestion de

comunicacion propuestas. costes cliente. proyectos.
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Opiniones del

personal mas Acelerar los Mayores Marketing | Reduccion de

visibles. resultados beneficios. directo. personal.
Acelerar la

Incrementar la entrega al Marketing

participacion. mercado. proactivo.

Mayor eficacia
global.

Fuente: Elaborado a partir de Alavi & Leidener (1999).

Una encuesta desarrollada recientemente en 150 compairiias europeas arrojé que el
74% de ellas consideraba que el mejor conocimiento que ellas poseian era
inaccesible, y el 68% de ellas consider6 que cometian los mismos errores dos o
mas veces. Este estudio, desarrollado por la European Foundation for Quality
Management, revel6 que el 67% consideraba que sus empleados no sabian cémo
usar o interpretar la informacion CITATION Bla98 \| 3082 (Blake, 1998) .

Lo cierto es que este tOpico emergente esta ocupando vertiginosamente un espacio
importante en la atencion de las organizaciones que comienzan a prever el espacio
para un Chief Knowledge Officer (CKO), persona que supuestamente debe tener la
posibilidad de manejar la integracion de las personas, los procesos, la estructura, la
informacion y la tecnologia. Cuando se mencionan los aspectos de la gestion del

conocimiento, se incluyen elementos asociados a:

La gestion de recursos humanos.

e La cultura organizacional y la organizacion orientada al aprendizaje.

e Latecnologia de informacion, las intranets y groupwares.

e Los sistemas de informacion en las organizaciones, y en especial, los de
inteligencia.

e Los procesos y en especial, la reingenieria de procesos CITATION Bow98 \|

3082 (Saur, 1998) .
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Por otra parte, en paralelo o indistintamente a la gestion del conocimiento, se
menciona el Capital intelectual. Brooking (1997) define el Capital intelectual como “la
combinacion de activos inmateriales que permiten funcionar a la empresa” (p. 25) y

los divide en cuatro categorias:

e Activos de mercado (marcas, clientes, repetitividad del negocio, reserva de
pedidos, canales de distribucion, licencias, franquicias, etc.).

e Activos de propiedad intelectual (know-how, secretos de fabricacion,
copyright, las patentes y derechos del disefio, marcas de fabrica y de
servicio).

e Activos centrados en el individuo (pericia colectiva, capacidad creativa,
habilidad para resolver problemas, liderazgo, capacidad empresarial y de
gestion).

e Activos de infraestructura (tecnologias, metodologias y procesos que hacen
funcionar la empresa como son la cultura corporativa, el célculo de riesgos,
los métodos de direccion de la fuerza de ventas, la estructura financiera, las
bases de datos de informacion sobre el mercado, los clientes y los sistemas

de comunicacion).

Muy objetivamente, Holthan (1998) analiza la realidad objetiva del topico de Gestidon
del conocimiento / Capital intelectual cuando expresa que no se trata de una
necesidad nueva por cuanto desde Babilonia, pasando por el Renacimiento,
siempre ha existido el conocimiento como base o soporte de toda actividad.
Igualmente expresa que aun no se ha vencido la integracion de los datos a la
informacion, existiendo muchisimas organizaciones que cuentan con sistemas de
informacion muy deficientes. La necesidad del momento —en su opinion— es lograr

gue los sistemas de informacion de las organizaciones sean efectivos.

Un estudio realizado recientemente en 126 organizaciones principalmente europeas,
plantea que la Gestién del conocimiento es alin una propuesta, y que su asimilacién
dependera en mayor medida de la superacibn de barreras culturales en la
organizacion que de resolver problemas de tecnologia de informacion (Holthan,
1998).
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También valora las posibilidades de los especialistas en informacion que actlan
como gerentes de informacion de las organizaciones en las nuevas funciones que
tienen que ver con este alcance de la llamada Gestion del conocimiento y sugiere
gue los especialistas en informacibn deben incrementar sus habilidades
profesionales principalmente aquellas que tienen que ver con el marketing interno,
las comunicaciones y el liderazgo. Igualmente considera que debe reanalizarse todo
el adiestramiento y el desarrollo de estos profesionales, pues en alguna medida los

lideres del proximo siglo procederan de esta profesion.

La Gestién del futuro.

Con el inicio de un nuevo milenio, los profesionales de la informacion se debaten
ante estas realidades. Un espiral de desarrollo permanentemente mezcla de cosas
viejas con nuevas... siempre con el mismo cuestionamiento: ¢;es vino viejo en un
nuevo envase? Todos los cambios se generan a partir de la mezcla de cosas
nuevas con cosas viejas, vivencias, experiencias y nueva informacion. De la gestion
de organizaciones de informacién (bibliotecas, centros de informacién) se ha ido
transitando hacia la gestion de informacion, actualmente la llamada gestion del

conocimiento y en el futuro... jsera la gestion de la sabiduria?

Ciertamente, la mezcla de componentes de la llamada Gestién del conocimiento
muestra un panorama interesante. Los ingredientes tienen una importancia

determinante:

e Recursos humanos (liderazgo, trabajo en grupo, potenciacion, motivacion,
recompensa...)

e Tecnologias (mineria de datos, data warehousing, intranets, tecnologias de
comunicacion —correo electrénico, conferencias...)

e Procesos (reingenieria de procesos, organizacion a partir de los mismos...)

e Comportamiento organizacional (cultura, valores...)

e Informacién: (gestion de recursos de informacién, sistemas de inteligencia

compartida, analisis de informacion, informacioén evaluada...).
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Estos elementos llevan a considerar que las tendencias observadas, se sostendran
en los proximos cinco afios, efectuandose las necesarias fusiones y separaciones
propias del avance del conocimiento y de la ciencia. Para el profesional de
informacion se impone un mayor dominio de las técnicas y herramientas de la
gestion. Sin el dominio arménico de los procesos y servicios con la imprescindible
tecnologia y la gestién, no tendra futuro. Por tanto, para la profesién se impone abrir
un nuevo espacio: la gestion del futuro CITATION Gell4\l 3082 (Gelard, 2014) .

Culturay gestién del conocimiento.

Con los cambios emprendedores, vertiginosos y decididos que ocurren
diariamente en una economia globalizada y con la necesidad de disminuir la
brecha del conocimiento, las organizaciones deben afrontar su realidad con una
nueva tesis Yy adjudicacion de su cultura, orientada a aspectos difundidos en las
memorias de las administracion de producir mas con los menores costos y con la
mayor rentabilidad, en la era del conocimiento y la economia del conocimiento
aplicando las mejores practicas en gestion del conocimiento. Segun Dayami (2008),
la cultura organizacional cumple cuatro funciones fundamentales en el desarrollo de

una eficiente gestion del conocimiento:

e La cultura, y especialmente las subculturas, determinan supuestos acerca de
gué es el conocimiento y, por lo tanto, cual es el tipo de conocimiento que se
debe gestionar.

e La cultura actia de mediadora en las relaciones entre el conocimiento
individual y el de la organizacién.

e La cultura crea el contexto necesario para la interaccion social que a la larga
determina la eficacia de la organizacion para crear, intercambiar y aplicar el
conocimiento.

e La cultura determina los procesos a traves de los cuales el nuevo
conocimiento de la organizacion (incluidas las incertidumbres

correspondientes) se crea, acepta y distribuye.

Para empezar, se debe establecer un diagndstico de la situacion real de las Tl en la

organizacion, del clima organizacional, de los procesos de comunicacion y
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posteriormente desarrollar una cultura de informacion, a partir de la cual se

establecen las bases para la cultura de gestion del conocimiento en el marco de:

Para

Personas, trabajadores, colaboradores con altas competencias personales y
profesionales y alta motivacion desde diferentes ambitos.

Procesos, procedimientos, funciones y actividades dinamicas y flexibles para
aportar a los cambios que se dan en la organizacion.

Una estructura organizacional acorde con las necesidades de la empresa,
esto es, justa, equilibrada, horizontal, participativa y cooperativa para aportar
holistica y sinérgicamente a los diferentes problemas y necesidades de la
organizacion.

Equipos auto dirigidos que resuelvan situaciones Yy problemas
autbnomamente y vayan creciendo en complejidad para el bien de la
organizacion.

Uso de herramientas de ensefianza—aprendizaje como el e-learning entre
otras, para entregar una amplia gama de soluciones que promuevan
conocimiento y desempefio, en el marco de la capacitacion y formacion del
personal.

Fomento de la comunicacion, como herramienta fundamental para la
comprension e integracion de las personas.

Desarrollo de sistemas de calidad nacional y/o internacional para garantizar al
usuario o cliente el mejor producto o servicio.

Implantacion de modelos de planeacion a mediano y largo plazo y en lo
posible con un enfoque prospectivo.

Orientacion hacia el cliente.

Rodriguez (2009), la gestion del conocimiento (GC) ha adquirido una

importancia significativa como factor de cambio y desarrollo en todo el quehacer de

la sociedad. Su principal mision es crear un ambiente en el que el conocimiento y la

informacion sean disponibles en una organizacion accesibles y puedan ser usados

para estimular la innovacién, provocar mejoras en la toma de decisiones y producir

nuevos conocimientos. Y como base para generar y utilizar espacios de interaccion
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y desarrollar los activos intangibles que apoyan a la organizacion en el logro de sus
objetivos, tal como lo expresan (Mamaghani, 2002 y Ordofiez de Pablos, 2003).

Y mucho mas si se apoya en TI, tal como lo sefiala Laudon (2004): las tecnologias y
sistemas de informacion implantados en las empresas no solo las potencian desde
el punto de vista comercial, sino que las hace més flexibles a los cambios, elimina
sustancialmente la burocracia cuando es bien aplicada, reduce costos operativos,
favorece la toma de decisiones a todos los niveles de la estructura, esto siempre y

cuando se cree un nivel de instrucciéon y adecuada cultura organizacional.

Gestion del cambio

A medida que progresa el mundo, que van evolucionando los modelos y sistemas
desde los distintos contornos y que se organizan proyectos de desarrollo mas
enfocados a la sustentabilidad y sostenibilidad, se observan condiciones que
persisten: la primera, es que el cambio hace parte del diario vivir del hombre y es
necesario; y la segunda, es que por muy altos los niveles que se logren o progresen
es posible optimizar mas y mas cada dia. Si estas condiciones se emplean en las
organizaciones, es posible que puedan sobrevivir y permanecer a las distintas

fuerzas que van y vienen en el continuo devenir del tiempo.

Adecuar el concepto que es potenciar lo que se hace, ha sido una cualidad de las
personas exitosas que han realizado contribuciones valiosas a la humanidad, y esta
esta condicion de vida se logra aplicar a las organizaciones para el crecimiento y
desarrollo; asi como para su cambio permanente que dara como resultado el éxito.
Actualmente, el modelo econémico fundamentado en el mercado que se dio por la
internacionalizacion y la globalizacién, ha creado progresos de gran influencia
competitiva, lo que demanda una permanente mejora y un continuo desarrollo de las
organizaciones, para satisfacer las necesidades de consumidores exigentes y

conocedores y de una competitividad cada vez mas ofensiva.

En este ambiente de cambios decididos, las organizaciones deben ser mas flexibles,
con gran capacidad de adaptacion, con orientacion competitiva y con capacidad de

implementar estrategias de orden local, regional, nacional e internacional; ya que
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puede estar amenazada su sobrevivencia o puede detectar nuevas oportunidades
gue permitan su prosperidad, mejorar y optimizar su estructura, sus procesos, sus
sistemas de calidad, el uso de materiales, tecnologias de informacion vy

herramientas para su provecho.

Segun Kragh (2009) la gestién del cambio se aplica como un intento deliberado de
reemplazar patrones organizados especificos de conducta, entendida en términos
de las rutinas organizacionales. Basicamente, una rutina de la organizacion describe
un patrén de secuencia de las actividades realizadas para alcanzar un objetivo
especifico y, como tal, las rutinas en una organizacién se pueden definir como
repetitivas, patrones reconocibles de acciones interdependientes, llevadas a cabo

por multiples actores.

Como resultado del cambio, las organizaciones estan identificando las distintas
tendencias en tecnologia, género, demografia, religion y demas, para encontrar
oportunidades que permitan aumentar sus ventas, ingresos y rentabilidad; aunque
estas tendencias requieren un cierto tiempo de incubacién y permeabilidad en la
sociedad, tal como ha sucedido con los productos naturales, saludables, libres de
grasa y bajos en carbohidratos que hoy dia han generado cambios en el consumo y
en la produccion CITATION Yag14 \l 3082 (Yaghoubi, 2014) .

Esto hace necesario reconocer el papel determinante de los factores
organizacionales para lograr la adaptacion y pro accion de la empresa, los cuales

son.

e Estructural: referido a procesos, procedimientos, funciones, actividades y
tareas de cargos, grupos, divisiones, secciones, subgerencias y el
organigrama en general.

e Talento humano: en lo concerniente con el desarrollo y aprovechamiento de
las competencias de las personas, apoyadas en la formacion y sistemas de
motivacion.

e Tecnoldgico: referido a la apropiacion de la tecnologia disponible, incluyendo
no so6lo su desarrollo sino también el uso efectivo de la misma.

e Cultural: implementar los cambios en la cultura organizacional.
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Estos factores deben evaluarse integralmente para contrarrestar las fuerzas que
pueden impactar el progreso y desarrollo de la organizacion, reflejados en el
volumen de ventas o el registro de los estados contables o el balance general entre
otros. Paralelamente se deben detectar las necesidades o problematicas, definiendo
un diagnostico de la situacion, con base en este, desarrollar la gestion de la
planeacién, ejecutar las actividades para el logro de las metas y objetivos

planteados y evaluar y realizar el seguimiento respectivo (Pallottelli, 2010).

Es necesario conocer el “por qué”y “para qué” del cambio, saber de dénde se parte
y hacia donde se quiere ir CITATION Allen \l 3082 (Allen, 2006) , de modo que se
logren hacer las adaptaciones en la empresa en el sentido correcto y no se generen
transformaciones que solo tengan como consecuencias traumatismos Yy

desequilibrios en la organizacion.

Como expresa Martinez (2010), el cambio requiere de un enfoque que resulta mas
poderoso cuando vincule los supuestos subyacentes con los valores, los
comportamientos y las manifestaciones visibles de la cultura, y el reconocimiento de
los patrones que se identifiquen en estos niveles. Los cambios organizacionales y
de comportamiento tienen lugar mediante procesos de facilitacion de aprendizaje
colectivo y comun en el que se intercambian pensamientos, acciones, reflexiones y

decisiones entre el promotor del cambio y el personal clave de la institucion.

Aqui el cambio de conducta lleva al cambio organizacional. Esto trae como
consecuencia que el cambio es un resultado del aprendizaje, involucramiento y
compromiso de los actores del sistema organizacional. Esto en el marco de una
estrategia basada en el conocimiento, la informacion y el aprendizaje CITATION
Bariegil \| 3082 (Bafiegil, 2006) que permiten valorar la creacion del conocimiento y
enfatizar la creacion de capacidades de la organizacién, considerando el entorno
competitivo, y lograr la union del capital intelectual, la administracion del
conocimiento y la comunicacion, para acelerar el cambio en una organizacion (ver

figura 2).
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Figura 2: Tripartita gestion del conocimiento.

Capital
intelectual

Administracion
del
conocimiento

Comunicacion

Fuente: (Moral, 2007)

La gestién del conocimiento, que segun (Moral, 2007), consiste en poner a
disposicion del conjunto de miembros de una organizacion, de un modo ordenado,
practico y eficaz;, ademas de los conocimientos explicitados, la totalidad de los
conocimientos particulares; esto es tacitos, de cada uno de los miembros de ésta,
que puedan ser Utiles para el mejor funcionamiento, maximo desarrollo y

crecimiento de dicha organizacion.

3.4 Glosario de Términos

Gestion: Actividades coordinadas para dirigir y controlar una organizacion.

Organizacion: Conjunto de personas e instalaciones con una disposicion

determinada de responsabilidades, autoridades y relaciones.

Calidad: Grado en que un conjunto de caracteristicas inherente (a un objeto,
producto, servicio, etc.) cumple con una necesidad 0 expectativa establecida,
generalmente implicitas u obligatorias.

Calidad total: Pretende elevar la calidad de todos los resultados de la organizacion
incluidos los de la gestidn financiera. Estos modelos buscan la excelencia en el

desempefio global de la organizacién, es decir, en todos sus resultados.
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Conocimiento: Es un conjunto formado por informacion, reglas, e interpretaciones y
conexiones, ubicadas dentro de un contexto y una experiencia, adquirido por una
organizacion bien de una forma individual o institucional. EI conocimiento solo reside
en un conocedor, una persona especifica que lo interioriza racional o

irracionalmente.

Gestion del conocimiento: Proceso mediante el cual se desarrolla, estructura y
mantiene la informacion, con el objetivo de transformarla en un activo critico y
ponerla a disposicion de una comunidad de usuarios, definida con la seguridad
necesaria. Incluye el aprendizaje, la informacion, las aptitudes y la experiencia

desarrollada durante la historia de una organizacion.

Gestion de calidad: Actividades coordinadas para dirigir y controlar una organizacion

en materia de calidad.

Sistema de gestidn: Sistema para dirigir y controlar una organizacion con respecto a
la calidad.

Informacion: Forma social de existencia del conocimiento consolidad en una fuente

determinada.

TIC: Actividades relacionadas con la obtencion de la informacion adecuada, aun
precio adecuado, en el tiempo y lugar adecuado, para tomar la decision adecuada.

Organizacion de aprendizaje: Organizaciones donde la aptitud de los recursos
humanos crece continuamente para alcanzar los resultados que desea, donde se
cultivan patrones de pensamientos nuevos y expansivos, donde la aspiracion
colectiva queda en libertad y el personal continuamente aprende a aprender en

conjunto.

Cliente: organizacién o persona que recibe un producto o servicio como resultado de
las TIC.
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3.5 Conclusiones

La cultura organizacional plantea dificultades porque actualmente existe un débil
consenso sobre lo que significa el término cultura, cobmo debe medirse y como se

deberia utilizar en beneficio de las organizaciones.

Mientras en los paises desarrollados existe una cantidad de estudios empiricos que
permiten conocer las dinamicas culturales que se desarrollan en el interior de las
organizaciones y como la cultura esta impactando otros escenarios organizacionales
como la estrategia, la estructura, el aprendizaje organizacional, en paises menos

desarrollados los estudios en esta materia ain son limitados.

La gestion del conocimiento desde una mirada holistica representa sin lugar a
dudas, una dinamica compleja y un nuevo inicio de acciones que debidamente
articuladas, contribuyen al logro de organizaciones competitivas, sustentables y

comprometidas con el cambio que demanda el entorno actual.

Para ello, es indispensable considerar la asociacion que debe establecerse entre las
politicas tendientes a consolidar su implementacion y la definicion de estrategias
gue promuevan el desarrollo organizacional, sin la cual no seria posible privilegiar el

capital intelectual como valor estratégico para las organizaciones.

Bajo esta perspectiva, el conocimiento se crea a partir del aprendizaje como
elemento facilitador en la promocién de una organizacion inteligente, destinada a
desarrollar las condiciones necesarias para viabilizar no solo su generacion, sino la
construccion de una cultura que desarrolle las competencias individuales y
colectivas para identificar, tanto el conocimiento acumulado como el potencialmente
relevante, en la consecucion de la tan anhelada ventaja competitiva que requiere la

sociedad actual.

En este escenario, la gestibn del conocimiento y el aprendizaje organizacional
promueven indefectiblemente el capital intelectual en todos los niveles de la

organizacion mediante la gestion por competencias, configurandose un enfoque
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comportamental del capital humano, estructural y relacional en la busqueda de
organizaciones eficientes y competitivas como factor estratégico para el desarrollo.

La gestion del conocimiento ha aumentado en popularidad y credibilidad como
herramienta de gestidn y disciplina de investigacion, existe una fuerte preocupacion
sobre si la gestion del conocimiento es simplemente una moda pasajera, de los
investigadores y académicos que han buscado debatir sobre sus caracteristicas o
se mantiene a lo largo del tiempo con politicas clara para ser estudiadas en los

diferentes entornos

Al concentrarse en el concepto de la creacion de conocimiento organizacional, ha
sido posible desarrollar una perspectiva que va mas alla de la simple nocion de

aprendizaje organizacional.

En el lenguaje de la discusion actual, el aprendizaje puede estar relacionado a la
internalizacion, que no es sino uno de los cuatro modos de conversion necesaria
para crear nuevo conocimiento organizacional, que en muchas ocasiones es mas

amplio y concepto dinamico.

Se han ofrecido algunas propuestas practicas para la aplicacion mas eficaz de la
creacion de conocimiento basados en esta teoria, y a su vez analizar como emerge
la organizacion a través de una caracteristica cada vez mas importante dentro del
desarrollo industrial avanzado, para esto es necesario prestar mayor atencion a los
procesos por los cuales se crea y se evalla la calidad y valor tanto para la

organizacion y la sociedad.

Si las organizaciones de hoy no son capaces de adaptarse a los cambios que se
generan dentro del entorno, estos perderan la competencia y terminaran rezagados
con un manejo de conocimiento mediocre. En tal condicion, las organizaciones
necesitan lideres como lo demuestran los estudios, que sean capaces de convertir
SuUs empresas en organizaciones capaces de progresar e incluso de sobrevivir en

situaciones adversas.
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Se logra evidenciar el aporte que tiene el esquema dimensional al facilitar el
descubrimiento de los registros de eventos, y que posteriormente son analizados
desde el modelo respecto al modelo de procesos organizacional, y permite
identificar el estado de los procesos en funcion del comportamiento de las
actividades, y el detalle del comportamiento de estas actividades que se encuentran
en las tareas y variables provenientes de la base de datos transaccional.

De esta manera permite obtener una solucion dinamica y flexible para la gestion de
procesos de negocio, que mejora la eficiencia en las etapas de modelado,

automatizacion, integracion, monitoreo y optimizacion en forma frecuente.

En las diferentes iteraciones del proceso se encuentran dificultades reflejadas en
actividades, y tareas, dentro de la organizacion debiendo hacer una revision
exhaustiva de las variables que acomparfian y determinan el comportamiento de las
tareas, actividades y proceso. Es necesario revisar el recurso humano, la
tecnologia, y el tiempo. Tres elementos fundamentales que dan valor a las tareas, y

permiten obtener conocimiento.

Cuando la informacion financiera retine en su contenido la informacion necesaria del
resultado de sus operaciones externas y transformaciones internas, esta incorpora
las caracteristicas minimas para los usuarios internos y externos y, por tanto, las
decisiones que tomen alrededor de esta seran objetivas. En base a este contexto,
es fundamental que la administracion constituya politicas internas que den legalidad
a la actuacion de todos los funcionarios, empleados y directivos e implante
procedimientos de control interno para proporcionar una seguridad razonable de que
la informacion que rinde fue preparada en condiciones de certidumbre, garantizando
eficiencia y efectividad en el cumplimiento de sus objetivos, todo en base a la

aplicacioén de las diferentes herramientas de informacion.

La implementacion de las herramientas y practicas asociadas a las TIC influye de
manera positiva en sus diferentes formas de innovacion, destacandose en este caso
en orden de importancia la influencia en la innovaciéon global, en los productos y/o

servicios, y en la gestion.
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3.12 ACTIVIDADES DE REPASO

1)

2)

3)

La cultura organizacional es un conjunto de:

a) Creencias, habitos, valores, actitudes, tradiciones entre los grupos existentes
en todas las organizaciones.
b) Actividades compuestas de ciertas sub-actividades existente en todas las

organizaciones.

c) Actividades para prestar servicios publicos, en sinergia con la globalizaciéon

existente en todas las organizaciones.

d) Creencias, habitos, valores, actitudes, tradiciones que constituyen el proceso

administrativo Unico.

Seleccione dos de las siguientes opciones que corresponden a lo que es la

relacion del conocimiento con la cultura organizacional:

a) Involucrar a los demandantes en el volumen monetario de la riqueza.
b) Involucrar al personal directivo de la institucion “X”.
c) Cambios en los impuestos.

d) Estructurar el conocimiento.

Seleccione tres opciones en el siguiente orden:

Se abordan constantemente temas relacionados a las TIC, sustentdndose en un
progreso sin precedentes, es asi como en la actualidad las grandes
organizaciones sus en funcion de éstas, y de la

posibilidad de su obtencion.

a) transacciones
b) planifican
c) tecnoldgico

d) conocimientos
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4) Relacione correctamente lo revisado:

Concepto Relacion

1.-TIC’s a) facilitar

2.- uso de datos b) es el

3.- para C) en una empresa
4.- latoma d) de decisiones

a) 1la, 2b, 3c 4d

b) 1c, 2a, 3b 4d
c) 1b, 2c, 3a4d
d) 1d, 2c, 3a4b

5) Complete el siguiente texto con las opciones que aparecen a continuacion:

Las herramientas de las TIC por lo general muestran la en forma

de cuadros de mando o “dashboards” y reportes especificos que se pueden
crear a partir de los datos que se obtienen del ERP que la empresa utiliza para

su

a) entidad, momento

b) comunidad, periodo.

c) informacion, gestion

d) asociacion, principio
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6)

7)

Elige tres opciones que corresponden a la informacion brindada por las TIC y
gue puede tener distintos alcances:

a) nivel trascendental

b) nivel operativo

c) nivel tactico

d) nivel estratégico

Seleccione dos opciones correctas de las siguientes relacionadas con

herramientas de las TIC, de gran utilidad para las distintas areas de la organizacion:

8)

a) politicos
b) mercadotecnia
c) logistica

d) ambientales

Identifique dos opciones que pueden incluirse en las lineas presentes en el

fragmento a continuacion:

El nivel de conciencia, la necesidad y han llevado a las

empresas a considerar que las TIC sea una y las personas

gue toman decisiones.

a) la evolucion del mercado.

b) una prioridad ante la gerencia.

c) eficiente politica que impulse el cambio tecnolégico.

d) el conocimiento de la economia de servicios.
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9) Elija dos de las siguientes opciones que corresponden al marco de beneficios de
las TIC:

a) indicadores de control

b) manejar la direccién

C) manejar el crecimiento

d) entender mejor los clientes

10) Escoja las opciones que correspondan con el contenido del siguiente texto:

Escoja tres opciones: la gestion del conocimiento es todo el conjunto de

actividades realizadas con el fin de , y los

conocimientos de una organizacion y de los individuos que en ella trabajan,

encaminandolos a la mejor consecucién de sus objetivos.

a) comunicar

b) utilizar

C) compartir

d) desarrollar

11) Seleccione dos de las siguientes opciones para completar el texto presentado a

continuacion:

La gestion del conocimiento (GC) ha adquirido una importancia significativa

como factor de y en todo el quehacer de la

sociedad.

a) método
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b) cambio

c¢) informacion

d) desarrollo

12) Identifique la opcion que se corresponda al sentido del texto:

A principios del siglo | se ha reconocido la necesidad de entender y medir
la actividad de gestion de conocimientos para que las organizaciones y sus
sistemas puedan mejorar lo que hacen y para que las administraciones puedan
desarrollar estrategias que originen estos beneficios.

a) XX
b) XXI
c) XIX
d) XVili

13) Elija dos opciones de acuerdo a lo aprendido:

El cambio requiere de , los comportamientos y las

manifestaciones visibles de la cultura, y

a) un enfoque que resulta mas poderoso cuando vincule los supuestos

subyacentes con los valores

b) extraccion de petréleo

C) permisos para el autotransporte federal

d) el reconocimiento de los patrones que se identifiquen en estos niveles
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14) Seleccione la opcion que corresponda:

El Capital intelectual como “la combinacion de activos inmateriales que

a) propician confortamientos en la organizacion

b) permiten necesidades publicas

c) permiten funcionar a la empresa

d) provocan luchas contra la injusticia

15) Escoja dos opciones que complete la siguiente informacion:

La gestion del cambio se aplica como un intento deliberado de reemplazar

a) de egresos ordinarios

b) patrones organizados especificos de conducta

c) entendida en términos de las rutinas organizacionales

d) de egresos extraordinarios
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