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CAPITULO 2: MARCO TEORICO

2.1 Introduccién

Desde una perspectiva basada en la gestion del conocimiento las empresas
hoy en dia no sélo buscan las diferencias esenciales sobre sus ventajas
competitivas, sino facilitar a sus empleados la informacion y el conocimiento
gue se ha ido conformando cada vez mas como diferenciadores de

competitividad.

Ademas con este nuevo planteamiento, el conocimiento se podra
gestionar de forma principal el cual se considera como una ventaja competitiva

ya que es la fuente importante dentro del campo de gestion del conocimiento.

Asi que los modelos de gestion del conocimiento forman un importante
elemento, el cual sélo se consigue fomentar por medio de estrategias, culturas,
procesos, politicas, estructuras y procedimientos, convenientes que se adapten

a la complejidad que implica gestionar el conocimiento.

El conocimiento que no se comparte pierde valor en las organizaciones.
Por consecuencia, para que el conocimiento de una persona sea de utilidad
para otro individuo y para la organizacibn misma, éste debera comunicarse de

tal forma que pueda acceder a él e interpretarlo.

Por otra parte, los modelos de gestion del conocimiento se dan mediante
el proceso de organizar, adquirir y comunicar tanto el conocimiento tacito como
explicito. Estos modelos impulsan la productividad y eficacia de una

organizacion.
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La teoria de gestion del conocimiento descrita a continuacién, se basa
en un modelo de conversion del conocimiento descrito por Nonaka y Takeuchi
(1999), ésta misma sera la directriz para el cumplimiento de los objetivos de

esta tesis.

2.2 Conocimiento

Segun Morcillo, el conocimiento es el elemento mas valioso para la empresa y
la sociedad en general no es una cuestion nueva. Tampoco que la inteligencia
es la clave que explica el sentido de las transformaciones sociales y los
avances tecnoldgicos. El conocimiento siempre ha sido necesario para el
funcionamiento de las organizaciones y siempre se ha utilizado y valorado

(citado por Benavides y Quintana, 2003).

Si por conocimiento entendemos el pensar (la inteligencia), el querer (la
voluntad, componente emocional) y el hacer (la accion) se tendra que admitir el
caracter indisociable de la persona y en cierto modo, el de la sociedad en que

se desarrolla dicho por Vazquez (citado por Benavides y Quintana, 2003).

Garcia y Casanueva (2000, p.366) consideran “al conocimiento como el
recurso mas importante que pueda tener una empresa. También describen al
conocimiento como algo que no se puede aislar, que nace del pensamiento y

de la accion y que absorbe todas las actividades de la empresa”.

Esta definicion por parte de Garcia y Casanueva permite incluir tanto el
conocimiento explicito o saber sobre hechos y teorias que pueden ser
plasmados por escrito, como el conocimiento tacito o saber como, que es muy
personal y dificil de comunicarlo a los demas. Estos dos tipos de conocimiento
se distribuyen de diversa forma entre los individuos y los grupos, entre la

organizacion y entre las redes.
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Pero resulta que la variedad de enfoques, el oportunismo de relacionar
el tema con otros modelos y herramientas del management y la propia
generalidad y diversidad del concepto conocimiento, hacen generar
escepticismo y dudas sobre aquellas personas interesadas en su verdadero

contenido y alcance (Benavides y Quintana, 2003).

Para Sanchez, Heene y Wiig (citado por Benavides y Quintana, 2003) el
conocimiento no es determinista, sino consiste en unas creencias y medidas de
probabilidad sobre las posibles relaciones causales entre fendmenos. Debe
suministrar la capacidad que permita visionar posibles modos de solucionar

diferentes situaciones y anticipar las implicaciones y efectos de las decisiones.

Nonaka y Takeuchi definen el conocimiento como:

“El conocimiento es algo que no se puede gestionar en términos
convencionales, pero lo que si es posible es trabajar en la dinamica
organizacional que permite la interaccion y conversidbn de conocimientos
individuales para alcanzar innovaciones. Se trata de ver, desde una postura
dinamica, lo que se va aprendiendo, frente a una posicion de inventariar lo que

se conoce” (Nonaka y Takeuchi, 1999, p.23).

Segun Collison y Parcell (2003, p. 33), “el conocimiento puede residir en
la cabeza de las personas (a eso le llaman conocimiento tacito) o bien ponerlo
por escrito (conocimiento explicito). No es posible capturar toda la riqueza de lo
que esta en la cabeza de las personas. Por otro lado, el conocimiento explicito
puede ser almacenado y recuperado y ser un buen catalizador para conectar a

la gente entre si”.

Una forma de enfocar la captura y la conectividad es considerar la
relacion entre lo que los otros saben y de qué informacion se dispone. La
experiencia dice, que para ser util, el conocimiento debe ser puesto al dia con
frecuencia, y que para poseer y poner al dia el conocimiento con nuevas
experiencias es necesario adoptar la naturaleza organica de una red de trabajo
(Barnes, 2002).
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2.2.1 Distribucion de los tipos de conocimiento

Se ha descrito en el apartado anterior la importancia del conocimiento dentro
de las organizaciones, es por ello que ahora se describen los tipos de
conocimiento para tener una idea mas precisa de lo que se utilizara en el

planteamiento de esta tesis.

Se describe a continuacion la diferencia entre el conocimiento tacito y

explicito mencionado por algunos autores:

“el conocimiento tacito es personal y de contexto especifico y, asi, dificil de
formalizar y comunicar mientras que el conocimiento explicito o codificado es
aquél que puede transmitirse utilizando el lenguaje formal y sistematico” Polanyi
(citado por Nonaka y Takeuchi, 1999, p. 65).

“el conocimiento tacito es aquél que pertenece a la naturaleza personal, dificil de
formalizar y comunicar, estando profundamente radicado en las acciones de las
personas y grupos mientras que el conocimiento explicito es aquél que resulta
facilmente transferible y accesible a través de documentos, presentaciones,
bases de datos” Nonaka y Takeuchi (citado por Benavides y Quintana, 2003, pp.
38-39).

“el conocimiento tacito o saber cémo, que no puede plasmarse por escrito
mientras que el conocimiento explicito o saber sobre hechos y teorias, que
pueden ser plasmados por escrito” Ganaza (citado por Garcia y Casanueva,
2000, p. 366).

2.2.2 Diferencia entre conocimiento e informacion

De acuerdo con Nonaka y Takeuchi (1999) el conocimiento es una funcion de
una postura, perspectiva o intencion particular, asi que el conocimiento a
diferencia de la informacion, es accion. También es un proceso humano

dindmico de justificacién de la creencia personal en busca de la verdad.

I -10 -
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Apoyandonos en Devlin, el conocimiento contiene creencias, valores y
compromisos, de esta manera el conocimiento es la informacion que una
persona posee de manera utilizable para un propésito. Pero también
argumenta que “es importante tratar la informacion de manera eficaz y segura,
pero debemos saber que lo que utilizamos no es la informacion sino el
conocimiento como resultado de tratar la informacion” (citado por Arbonies,
2001b, p. 90).

La informacion permite interpretar eventos u objetos desde un punto de
vista distinto, lo cual permite hacer visibles ciertos significados que podrian ser

invisibles, o descubre conexiones inesperadas (Arbonies, 2001).

Por tanto, segun Machlup, la informacion es un medio o material
necesario para extraer y construir conocimiento, lo que se hace es
reestructurarlo o afiadirle algo. De forma similar, Dretske sefala que “la
informacion es una cosa capaz de producir conocimiento y la informacién que
porta una sefal es lo que podemos aprender de ella” (citado por Nonaka y
Takeuchi, 1999).

Blumentritt y Johnston (citado por Benavides y Quintana, 2003, p.12)
afirman que “son dos aspectos distintos y es claro que el conocimiento es algo
mas que informacién, y esta Ultima se convierte en conocimiento cuando se

introduce en el modelo mental de una persona”.
Para la existencia del conocimiento debe existir el sujeto que conoce, en

cambio, la informacion puede existir en si misma, sin necesidad de la

existencia de un sujeto que la posea (Benavides y Quintana, 2003).

-11 -
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2.2.3 La empresa del conocimiento

“La empresa del conocimiento es una empresa de cualquier sector, incluidos
los sectores tradicionales, que desean crear nuevo conocimiento para ser
innovadora (innovar constantemente) y mantenerse acoplada a su entorno”
(Arbonies, 2001a, p. 48).

Es asi, que estas empresas deben formar a sus trabajadores para que
su capacidad de conocer crezca, pero también los debe tratar como personas
y, por tanto, les dé poder para actuar, porque ha descubierto que la capacidad
de las personas es ilimitada. Esto hace que las personas, como tales, que
llevan dentro la necesidad de trascender, se apliquen y contribuyan a generar

valor para la empresa y la sociedad.

De acuerdo con Arbonies (2001a), la competitividad se ha establecido
sobre la base de gestionar correctamente las actividades actuales de la

empresa, dejando para las actividades futuras un espacio y tiempo residual.

Choo asegura que “el conocimiento de la organizacibn es sumamente
personal y esta distribuido con amplitud, las organizaciones disefian estructuras
sociales y técnicas para fomentar que se comparta internamente la pericia
entre sus miembros, mientras que simultaneamente se forjan sociedades con
otras organizaciones y grupos para intercambiar y crear conjuntamente nuevo
conocimiento” (Choo, 1999, p.125).

Seria igualmente favorable que las empresas replanteen su forma de
seguir haciendo del trabajo un lugar para que el desarrollo personal no quede
estancado, sino al contrario preparen las mentes para lo nuevo y traten de

extraer los factores comunes que detonen el éxito.

-12 -
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2.2.3.1 El concepto del Ba

El concepto “Ba” significa el compartir espacio para las relaciones emergentes,
asi que el espacio puede ser tanto fisico (oficinas, lugar de negocios), virtual (e-
mail, telecomunicaciones, etc.) y mental (experiencias compartidas, ideas,
ideales o cualquier combinacion de éstas), el cual fue originalmente propuesto

por Nishida (citado por Nonaka y Konno, 1998).

El Ba otorga una plataforma para asesorar la creacion de conocimiento
individual y/o colectivo. Esta forma una plataforma que es trascendental para la

perspectiva de los integrantes en cuanto la informacion que necesitan.
Mas recientemente, Nonaka y Konno (1998, p. 47) definen cuatro Ba:

1. Ba de origen (Originating Ba): es un espacio en donde las personas
comparten sentimientos, emociones, experiencias y modelos mentales.

2. Ba de interaccion (Interacting Ba): es el lugar donde el conocimiento
tacito es convertido en explicito.

3. Ba virtual (Cyber Ba): es un espacio de interaccion en un mundo virtual.
Implica la combinacién de conocimiento explicito nuevo y existente para
generar mayor cantidad de este activo a través de la organizacion.

4. Ba de ejercicio (Exercising Ba): es un espacio que facilita la conversiéon

del conocimiento explicito en tacito.

Este nuevo concepto Ba quiere mostrar que el conocimiento es
dependiente de su contexto y no puede ser separado de su espacio. El uso de
este conocimiento es diferente a todos los recursos tangibles. Es por ello que
cuando se usa un recurso tangible es necesario distribuirlo eficientemente de
acuerdo a las funciones y los objetivos propuestos. Por lo tanto, el uso del
conocimiento requiere de la concentracion de este recurso hacia el tiempo y

espacio especifico.
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2.2.4 El conocimiento como fuente de innovacion

Drucker (2002) sostiene que la innovacién es un trabajo real que puede y debe
administrarse como cualquier otra funcién corporativa. La innovacion es la labor
del conocer méas que del hacer. Es por ello que la mayor parte de las ideas
innovadoras de los negocios vienen del andlisis metddico de siete areas de
oportunidad que son: los acontecimientos inesperados, incongruencias,
necesidades de procesos, cambios de industria y mercado, cambios

demograficos, cambios de percepcion y conocimiento nuevo.

En innovacion, como en cualquier otro esfuerzo, hay talento, ingenio y
conocimiento. Pero cuando todo se lleva a cabo, lo que la innovacion requiere
es trabajo enfocado y lleno de propdsito. Drucker menciona que si la diligencia,
la persistencia y el compromiso faltan, el talento, el ingenio y el conocimiento

no sirven de nada.

Machlup (citado por Bueno y Morcillo, 2002, p. 13) menciona que “lo
importante es la creaciébn y la distribucidon; éstos son los aspectos
fundamentales de la Direccion del Conocimiento, no sélo administrar, no sélo
distribuir, no solo difundir, sino especialmente, crear y por lo tanto generar

innovacion”.

Quinn, Baruch y Zien (citado por Arbonies, 2001b, pp. 130-131) proponen
algunas condiciones para innovar como son:

L2 El uso intensivo y decidido de las tecnologias de la informacién,

comunicacion y multimedia. Todo lo que tenga que ver con los equipos,

las redes de trabajo, los consensos, alianzas, el trabajo integrado sin

limites y la busqueda de modelos participativos adquieren nueva

dimension con el uso de estas tecnologias.
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3 El control, la distribucion de responsabilidades, la actividad creativa, la
colaboracion, los equipos auto-organizados y el sistema de autoridad,
recompensa e incentivos, pueden y deben ser ahora transformados. Las
tecnologias de informacion permiten sistemas organicos de
organizacion, no jerarquicos, que promueven la iniciativa y la creacion y

difusion de nuevos conocimientos.

Crear capacidades distintivas basadas en el conocimiento, no en activos
fisicos. La competitividad de muchas y conocidas empresas no es la
suma de rentabilidades de proyectos y reducciones de costes, sino de
explotacion continua en sus diversos campos y productos de sus

capacidades basicas.

i Organizaciones adaptadas, no existe una forma organizativa

recomendable, sino que cada una de las empresas debe buscar la suya.

A medida que las organizaciones reconocen la necesidad de ser més
flexibles, se percibe que actuar con rapidez e innovacion, dominar y comunicar
el conocimiento son formas de aprovechar al maximo los recursos humanos

existentes, a fin de obtener una ventaja competitiva.

Es por ello, que hoy en dia se espera que los empleados sean mas
dinamicos que en el pasado en la generacion de ideas y la resolucion de
problemas y sobre todo que asuman una responsabilidad mucho mayor dentro

de la organizacion (Giannetto y Wheeler, citado por Arbonies, 2001b).

2.2.5 El conocimiento como ventaja competitiva

Hall le da un enfoque de ventaja competitiva al conocimiento, “el conocimiento
debe ser el producto con el que compitan las empresas, al tiempo que les

permite crear nuevas oportunidades de negocio, siendo un activo intangible
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muy dificil de imitar, convirtiéndolo en extremadamente valioso” (citado por
Garcia y Calvo de Mora, 2002, p. 137).

El conocimiento valioso para Tissen (citado por Garcia y Calvo de Mora,
2002) se logra a través de la interaccion de tres tipos de aprendizajes, en la

Figura 2.1 se muestran cada uno de ellos.

Figura 2.1 El conocimiento como ventaja competitiva

j Ventaja competitiva

sostenible

CONOCIMIENTO VALIOSO
“CAPITAL INTELECTUAL» &
A
APRENDIZAJE POR APRENDIZAJE APRENDIZAJE
RETROALIMENTACION COGNITIVO SOCIAL
A A A
. Experiencias Interaccién |
Informacién A |
Modelos mentales entre los individuos |
= = ~

Fuente: Tissen (citado por Garcia y Calvo de Mora, 2002, p. 139)

& El primero de éstos es el aprendizaje por retroalimentacion: el cual se
encuentra en la informacion, cada vez mas abundante gracias a las
nuevas tecnologias de la informacion.

&3 El segundo es el aprendizaje cognitivo: basado en los modelos mentales
o la visién del mundo que tiene cada individuo y que se ha ido formando

con las experiencias personales.
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3 El tercero es el aprendizaje social: el cual se genera cuando se
comparten, se intercambian ideas y experiencias o cuando se combinan

pensamientos y conceptos.

Es asi que una organizacion que aprende debe aprovechar toda la
fuerza intelectual, todos los conocimientos y toda la experiencia que dispone
para evolucionar de forma continua y ser un beneficio de todos aquellos grupos
0 personas que tienen algun interés dentro de la organizacion como vienen
siendo los propietarios, directivos, empleados, clientes, y proveedores (Garcia
y Calvo de Mora, 2002).

2.3 Gestion del conocimiento

Muchos expertos sostienen que el conocimiento y la capacidad de crear y
utilizar el mismo son la principal fuente de ventaja competitiva. En un entorno,
en el que los mercados, los productos, las tecnologias, los competidores, las
legislaciones e incluso las sociedades enteras cambian a gran velocidad, la
innovacion continua y el conocimiento que hace posible dicha innovaciéon se
han convertido en importantes fuentes de supervivencia y de garantia para el

futuro.

De acuerdo a Valhondo (2003), algunos conceptos sobre gestion del

conocimiento definido por diversos autores son los siguientes:

B “La gestion del conocimiento tiene que ver con el uso de los ordenadores y
comunicaciones para ayudar a la gente a recopilar y aplicar sus datos, informacién,
conocimiento y sabiduria colectivos con el fin de tomar mejores, mas rapidas y mas

efectivas decisiones (Gene Meieran).
& La gestion del conocimiento es la transformacion del conocimiento en negocios,

aprendiendo mediante la transformacion de informacion en conocimiento (Matthias

Bellmann).
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B Es el arte de crear valor mediante el afianzamiento de los activos intangibles. Para ello
usted tiene que ser capaz de visualizar su organizacion como algo que no es mas que

conocimiento y flujos de conocimiento (Kart Eric Sveiby).

@ Tiene que ver con elevar la conductividad de la organizacion para mejorar nuestra
capacidad para enlazar con el mundo exterior y nuestros clientes. Esto requiere crear
el lugar, el tiempo y el ambiente apropiado para promover un trabajo reflexivo y la

efectividad de nuestras interacciones (Charles Armstrong).

@ Esté relacionado con el uso de la informacion estratégica para conseguir los objetivos
de negocio. La gestién del conocimiento es la actividad organizacional de creacion del
entorno social e infraestructura para que el conocimiento pueda ser accedido,

compartido y creado (Robert K. Logan)”.

Carr (citado por Garcia y Calvo de Mora, 2002, p.137) plantea la gestidon
del conocimiento como “algo que no se puede aislar ya que éste es un recurso
intangible, ya que nace del pensamiento y de la accion e impregna todas las

actividades de la organizacion”.

La gestion del conocimiento radica en las personas las cuales adquieren
la capacidad para identificar, estimular y actuar de manera individual o
colectiva. De esta manera coordinan los elementos relacionados con el talento
y su saber hacer (Albert, 2003, p.14).

Asi pues, la gestién del conocimiento es una disciplina emergente que
trata de superar todas las deficiencias descritas, proporcionando metodologias
y guias de actuacion comunmente aceptadas, clarificando conceptos,
integrando enfoques y métodos de un modo coherente y global, para
proporcionar pistas a las organizaciones sobre cuales son las practicas a seguir

en la administracion eficaz y eficiente.

La consecucion de este propdsito constituye, sin duda, un reto dificil,
debido a que la gestién del conocimiento presenta diversas facetas, como la

creacion de una cultura adecuada, identificacion de requerimientos de
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conocimientos, captura de conocimiento externo, asimilacion y utilizacion de los
conocimientos. Cada una de ellas exige un profundo conocimiento de las bases
en que se fundamenta, un dominio de las técnicas y metodologias que

permitan disefiar las soluciones que realmente aportan valor a la empresa.

2.3.1 Objetivos y dificultades de la gestion del conocimiento

De acuerdo con Allsopp, dentro de las principales dificultades que viven las
organizaciones esta su ineficacia para gestionar el conocimiento, donde se
afrontan realidades dia a dia que reclaman un cambio de actitud y el pensar
gue si se ignora el cambio éste desaparecera (citado por Garcia y Calvo de
Mora, 2002).

Leloup (citado por Garcia y Calvo de Mora, 2002, p. 138) pretende que
la gestion del conocimiento se prefiera como una actividad fundamental y lo

describe de la siguiente forma:

a) Capitalizar el saber y la experiencia que poseen los individuos, es
decir, sacar el mayor provecho para la organizacion de las capacidades,

las habilidades y lo vivido por los miembros de la organizacion.

b) Crear nuevos conocimientos dentro de la organizacion. Al compartir e
intercambiar experiencias entre los individuos se generan ideas, se
resuelven problemas y en definitiva se produce conocimiento valioso.

c) Explotar mejor los conocimientos que posee la organizacion.

Por lo tanto la gestion del conocimiento no es un proceso de

almacenamiento y acceso a la informacion, sino un proceso dirigido a generar

valor para la organizacion.
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De esta manera la organizacion que aprende debe aprovechar toda la
fuerza intelectual, todos los conocimientos y toda la experiencia que dispone
para evolucionar de forma continua en beneficio de todos aquellos grupos o

personas que tengan un interés con la organizacion (Garcia y Calvo, 2002).

2.4 Capital intelectual

El capital intelectual representa un elemento empresarial que ha existido
durante afos, es un concepto relativamente nuevo. Bollinger y Smith (citado
por Benavides y Quintana, 2003, p. 38) argumentan “que el capital intelectual
es el conocimiento organizativo, esto es, el conocimiento colectivo acumulado
por la empresa en relacion con sus productos, servicios, procesos, mercados y

clientes”.

Todas las empresas necesitan para competir un conocimiento que le
permita ofrecer a sus clientes algo que realmente necesiten y valoren. En la
Tabla 2.1 se describen de manera general los tres elementos que conforman al

capital intelectual, los cuales son comentados en los siguientes apartados.
Tabla 2.1 Concepcion del capital intelectual

Capital Humano Capital Estructural Capital Relacional
Esencia Intelectual Rutinas Relaciones

Relaciones externas
Interna a la empresa, o
Interna a los a la organizacion,
Alcance lazos
empleados ] o lazos
intraorganizativos ) o
interorganizativos

Parametro Volumen Eficiencia Longetividad

Fuente: Bontis (citado por Benavides y Quintana, 2003, p. 53)
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2.4.1 Capital humano

Es quizas el concepto mas importante del capital intelectual por ser fuente de
innovacion y renovacion estratégica de la empresa. Hace referencia no tanto a
las personas sino a aspectos como el conocimiento, experiencia, motivacion,
habilidad de razonamiento y decision, lealtad, etc. que poseen las personas y

los grupos.

Es asi que el capital humano va dirigido a la mejora de las capacidades
del individuo (competencias) y a la capacidad de innovacion de los grupos de
trabajo. “Est4 unido al concepto de empleabilidad o adecuacién de los
individuos a las necesidades cambiantes del mercado y, por tanto, de la

organizacién para satisfacerlas” (Benavides y Quintana, 2003, p. 55).

Por sus diferentes implicaciones desde el punto de vista de la gestion
empresarial se suelen distinguir dos tipos de capital humano, que es el
genérico y el especifico (Fernandez, Montes y Vazquez, citado por Benavides y
Quintana, 2003, p. 63).

&3 “El genérico, es igualmente valioso en cualquier actividad productiva.
Por ello las empresas apenas invierten en su formacion; si lo hicieran, la
inversion realizada seria en su mayor parte apropiable por el trabajador,
y la mayor productividad y valor resultantes serian aprovechables por

cualquier otra empresa que contratara a este empleado en un futuro”.

3 “El especifico incluye conocimiento y habilidades que son valiosos en el
contexto de una empresa particular. Se forman como un producto
complementario a la actividad laboral, a través del aprendizaje y la

experiencia”.
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2.4.2 Capital estructural

Benavides (2003, p. 46) menciona que la esencia del capital estructural “es el
conocimiento inmerso en las rutinas de una organizacion”. Una organizacion
con fuerte capital estructural se caracteriza por una cultura que propicia la
innovacion, permitiendo a los individuos probar nuevas maneras de hacer las

cosas, tolerando el fracaso, fomentando el riesgo y el aprendizaje.

Es el elemento que permite la creacibn de riqueza mediante la
transformacion del trabajo del capital humano. Representa el conocimiento que
la organizacion consigue explicitar, sistematizar e internalizar y que, en un
principio, puede estar latente en las personas y equipos de la empresa
(Benavides y Quintana, 2003).

Quintana (2003, p. 46) afirma que el capital estructural “es el elemento
gue permite la creacion de rigueza mediante la transformacion del trabajo del

capital humano”.

2.4.3 Capital relacional

Johnson asegura que el capital relacional puede ser definido como la habilidad
de la empresa para interactuar positivamente con la comunidad empresarial, y
asi estimular el potencial de creacién de riqueza animando el capital humano y

estructural (citado por Benavides y Quintana, 2003).

Uno de los elementos mas interesantes dentro del capital relacional y
gue esta adquiriendo una importancia creciente, es la creacién de acuerdos de
cooperacion y alianzas estratégicas como medio para propagar compartir y
generar conocimiento entre las empresas, especialmente las pertenecientes a

la industria intensiva en tecnologia (Benavides y Quintana, 2003).
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La esencia de esta dimensién del capital intelectual es el conocimiento
existente en las relaciones externas a la empresa, y su valor competitivo puede

ser medido como una funcién de longevidad.

2.5 Evolucién de los modelos de gestion del conocimiento

En este apartado se describen algunos modelos de gestién del conocimiento
propuestos por diferentes autores. A continuacion se presenta en la Tabla 2.2
un panorama sobre los diferentes puntos de vista de los autores a mencionar
para construir el estudio, practicas y avances en el campo de la gestion del

conocimiento.

La informacion que sirvid de base para la creacion de la siguiente tabla
se obtuvo de los siguientes autores Nonaka y Takeuchi (1999, p. 81), Wiig
(citado por Barnes 2002, p. 270) y Barton (citado por Barnes 2002, p. 272),

Tabla 2.2 Modelos de Gestion del Conocimiento

Modelo Planteamientos y

- Ventajas y Desventajas
Autor y Afio sus caracteristicas

Los tres pilares del conocimiento enumeran un

conjunto de funciones indispensables para la

ac: Ventajas:
. . ¢ Explora el conocimiento
ler pilar:

. L existente.
. Estudio y clasificacion.
. o Clasifica el conocimiento.
* Andlisis del conocimiento y de las

Pilares de gestion . . ¢ Maneja, controla, distribuye y
o actividades relacionadas. ) o
del conocimiento y L L automatiza el conocimiento.
. . Extraccion, codificacion y organizacion ]
Wiig o Desventajas:
del conocimiento.
1993 ) + No atodas las empresas se
2do pilar:

» » les puede aplicar este
* Valoracion y evaluacién del
o modelo.
conocimiento.
) ) ¢ Se requiere un dominio del
¢ Acciones relacionadas con el o
o procedimiento.
conocimiento.

3er Pilar:

. Sintesis de las actividades
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relacionadas con el conocimiento.
. Manejo, utilizacion y control del
conocimiento.
. Afianzamiento, distribucion y

automatizacion.

Se compone de dos elementos para la gestién

del conocimiento.
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Ventajas:

Capacidades basicas: .

. Sistemas fisicos.

Tienen un sistema de control

de conocimiento, mecanismo

Capacidades ¢  Sistemas de gestion.
o » para encausar sus fortalezas.
basicas y creacion ¢  Aptitudes y conocimiento de los .
del . Desventaja:
el conocimiento empleados. . .
P ¢ Serequiere de creatividad de
Leonard-Barton ¢ Valores y normas. .
parte de los participantes.
1995 ) )
Actividades de creacion de conocimiento; ¢  Considera los cambios y
. Resolucién de problemas. mejoras en sus sistemas
., . ftware).
. Importacion del conocimiento. (software)
. Implementacion e integracion.
. Experimentacion.
Es un modelo que mediante cuatro procesos @ Ventajas:

en los que las ideas son compartidas, e

articuladas, reconfiguradas y comprendidas.

Permite exteriorizar la

experiencia.

¢ El conocimiento se da en
Conversion del conocimiento: forma de espiral, y siempre
Conversion del esté en crecimiento.
- ¢ Socializacién (de tacito a tacito). .
conocimiento ¢ Es un modelo que facil de
Exteriorizacion Aci xplicito).
Nonaka y ¢ teriorizacion (de tacito a explicito) entender y de poner en
Takeuchi * Combinacion (de explicito a explicito). préactica.
1995 . Interiorizacion (de explicito a tacito). Desventaia:

. .
Los autores dan un valor importante al

conocimiento de su recurso humano.

Fuente: elaboracién propia

El éxito de este modelo
depende de la disposicion de
los participantes.

Que no siempre se puede
compartir el conocimiento

tacito.

Después del andlisis realizado sobre los diferentes modelos de gestion

del conocimiento asi como sus ventajas y desventajas, se considera como mas
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adecuado y aplicable a esta tesis la propuesta de conversion del conocimiento
descrito por los autores Nonaka y Takeuchi (1999, p. 81).

Este modelo de conversion del conocimiento, fue elegido porque se
adecua a las necesidades y a la situacion actual de los procesos de los “casos

de estudiante” a nivel Licenciatura.

Estos conceptos ilustrados en la Figura 2.2, “La espiral del
conocimiento”, estdn fundamentados en las posibilidades que ofrecen los
cuatro modos posibles de interaccibn o conversién entre las distintas

categorias o tipos de conocimiento descritos por Nonaka y Takeuchi (1999).

Figura 2.2 La espiral del conocimiento

Tacito Explicito
Socializacion Externalizacion
_8 Conocimiento Simpatico Conocimiento Conceptual
'O (Afinidades) Explicar mediante:
ir_ﬁ Observacion, imitacion, Metaforas, analogias,
practica. conceptos, hipotesis
Procesos "brainstorming" 6 modelos
9 Internalizacién Combinacién
'O Conocimiento Operacional. Conocimiento de Sistemas.
%_ Aprender haciendo. Proceso Electronico de Datos.
Lﬁ Manuales, esquemas. Integracion.

Fuente: Nonaka y Takeuchi (1999, p.81)
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Describiendo cada una de las variables del modelo por (Nonaka y

Takeuchi, 1999, pp. 70 -79) se tiene lo siguiente:

£ La socializacién: de tacito a tacito

“Es el proceso de adquirir conocimiento tacito a través de compartir
experiencias. Por lo tanto, un individuo puede adquirir conocimiento tacito de
otros sin necesidad del lenguaje. Esto se da a través de la observacion, la
imitacion y la practica”. Entonces, se puede decir que la experiencia es la clave

para obtener conocimiento tacito.

&3 La exteriorizacion: de tacito a explicito

“Es el proceso de convertir conocimiento tacito en conceptos explicitos
gue cree hacer posible mediante el uso de metaforas, analogias, conceptos,
hipétesis o modelos. Esto se observa propiamente en el proceso de creacion

de conceptos y es generada por el didlogo o la reflexion colectiva”.

& Combinacion: de explicito a explicito

“Los individuos intercambian y combinan conocimientos a través de
distintos medios, tales como documentos, juntas, conversaciones por teléfono o
redes computarizadas de comunicacion. La reconfiguracion de la informacion
existente que se lleva a cabo clasificando, afiadiendo, combinando vy
categorizando el conocimiento explicito, puede conducir a nuevo
conocimiento”.

©3 Interiorizacion: de explicito a tacito

“La interiorizacion es un proceso de conversion de conocimiento
explicito en conocimiento tacito y estd muy relacionada con el aprendiendo
haciendo. Sin embargo, es necesario que el conocimiento tacito acumulado en
el plano individual se socialice con otros miembros de la organizacion,
empezando asi una nueva espiral del conocimiento. Para que el conocimiento
explicito se vuelva tacito, es de gran ayuda que el conocimiento se verbalice o

diagrame en documentos o manuales”.
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Por consiguiente, para que se dé la creacion de conocimiento es
necesario que el conocimiento tacito acumulado en el plano individual se
socialice con otros miembros de la organizacion, y para que el conocimiento
explicito se vuelva tacito, ayudara en gran manera que éste se verbalice o

diagrame en documentos manuales o historias orales.

Valhondo (2003) nos dice que la documentacion ayudara a los individuos
a interiorizar lo que han experimentado, enriqueciendo su conocimiento tacito.
También, los documentos y manuales facilitan la transferencia de

conocimientos explicitos a otras personas.

De acuerdo a Nonaka (citado por Choo, 1999), el conocimiento tiene su
origen en la mente de los individuos, como sintesis de diversos componentes,
experiencias, inteligencia, intuiciones, juicios. valores, etc. Por lo tanto, un
individuo puede adquirir conocimiento tacito de otros sin necesidad del

lenguaje. Esto se da a través de la observacion, la imitacion y la practica.

El modelo de conversion del conocimiento de Nonaka y Takeuchi
permite exteriorizar la experiencia, es facil de de entender ya que esa
transmision de conocimiento de genera en un idioma cotidiano y sin
tecnicismos que impidan o desanimen a los empleados a desertar de la
capacitacion, por otra parte fomenta el trabajo en quipo y reconoce el valor de

la experiencia.

Es un modelo muy dinamico, que permite el crecimiento del capital
intelectual de una empresa, esto representa la posibilidad de mejorar los
procesos sin grandes inversiones de capital. Es una manera de continuar
creciendo a un bajo costo y fomentando en los empleados el valor que ellos

representan para el beneficio integral de la organizacion.

Para llegar al punto de combinacién se necesita que el conocimiento
pueda estar a disposicion de los usuarios. De tal manera que los procesos de

“casos de estudiante” se vuelva una funcion de facil manejo.
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El conocimiento tacito que los asistentes aprenden por medio de la
socializacion ayudara en gran manera, para que ellos puedan tomar decisiones
en relacion a los procesos de “casos de estudiante”. Por otro lado el que se
logre documentar el conocimiento que se va adquiriendo sobre los procesos,

dejara un beneficio para la Institucion.

Dado lo anterior se ha determinado que el modelo seleccionado de
conversiéon del conocimiento es apropiado para la investigacion de la presente
tesis, con el fin de mejorar los procesos de “casos de estudiante” con el
planteamiento de propuestas y recomendaciones proporcionadas a la

Institucion.
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