Las tecnologias de la informaciéon y la comunicacion
como apoyo a la gestion del conocimiento.
Un enfoque en el talento humano

“El exceso de informacion no es forzosa-
mente una fuente de mayor conoci-
miento” (UNESCO, 2005).

Jaime Silva Herrera', José Luis Gémez Dfaz?, Luis David Garnica®, Jenny Andrea Laiton*

Resumen

Este articulo intenta realizar un primer acercamiento
a los conceptos que enmarcan la gestién del cono-
cimiento, en una sociedad de la informacion y del
conocimiento, partiendo de la importancia y benefi-
cios que ofrecen las Tecnologias de la Informacién y
Comunicacién (TIC), en un ambiente oportuno y de
utilidad para la sociedad en general. Se mostrara el
uso actual de estas en la gestién del talento humano,
esencial para un exitoso proceso de gestion del co-
nocimiento en las empresas y se reflexionara sobre la
finalidad que deben tener la tecnologia y una socie-
dad del conocimiento, al servicio de la humanidad.
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Abstract

This article attempts to provide a first approach to
the concepts of knowledge management, informa-
tion society and knowledge society. To achieve this
goal, the importance and benefits offered by Infor-
mation and Communication Technology, in a timely
and useful environment to individuals, organizations
and society in general are explained. Also the ac-
tual use of these components in the management
of human talent is show, because it is essential for
successful knowledge management process in the
companies. Finally, the purpose that must have the
technology and a knowledge society is ponder, for
the service of humanity.
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Antecedentes

Los avances tecnoldgicos han permiti-
do que los datos y la informacion estén
dispuestos para gran numero de perso-
nas en todo el mundo. Esto, sumado
a la gran red que es la internet, comu-
nicando a diario a la sociedad, hace
necesario que se reflexione sobre esta
tendencia y cuéles son los mecanismos
que se han de utilizar para lograr su de-
sarrollo, entendida como base también
para el crecimiento econdmico y social.

La sociedad hoy es fruto de un desarro-
llo donde en sus inicios hace millones
de afos la organizacién social del ser
humano dependia enteramente de la
naturaleza, que brindaba los elementos
necesarios para subsistir, siendo este el
Unico valor agregado de la época, lla-
mada Paleolitico.

Con el tiempo el hombre empezd tam-
bién a cultivar y a producir sus alimen-
tos, dejando de ser némada y pasando
al sedentarismo, generando un tipo
primitivo de economia agricola que le
permitié producir bienes para satisfa-
cer sus necesidades; de igual forma,
organizaciones que generaron division
del trabajo, en el denominado perfodo
Neolitico.

A finales del siglo XVIII se da una trans-
formacion importante con la revolucién
industrial, que gener6 un desplaza-
miento del sector agropecuario hacia
las ciudades, concentrandose en acti-
vidades de transformacion y produc-
cién de bienes para el consumo; esto,
gracias al surgimiento de tecnologias
como la maquina a vapor, el motor de

explosion, y el uso de fuentes de ener-
gias como el petréleo, nuevas materias
primas, y la invencién del automovil, in-
tegrando &reas geogréficas distantes.

Surge de esta manera la sociedad in-
dustrial (I y Il revolucién industrial), que
genera valor agregado con la transfor-
macion de materias primas por medio
de las maquinas, y gracias al capital
financiero, nucleo fundamental de la
economia (Gonzalez Sabin, 2005a).

La Il revolucién industrial, la de las
nuevas tecnologias (Gonzalez Sabin,
2005a; UNESCO, 2005), inici6 a partir
del desarrollo de las computadoras en
1941, continuando una transforma-
cion incesante desde los afos 80, de
la mano de empresas como Microsoft,
Apple, entre otras, principalmente de
Silicon Valley en Estados Unidos.

Se generd una dindmica y una revo-
lucién digital con el avance de la in-
ternet y los adelantos cientificos y
técnicos, una constante evoluciéon que
modifica sustancialmente la informa-
cion y el conocimiento en las socieda-
des, aunque por sus costos su acceso
estuvo inicialmente limitado a grandes
empresas y centros de ensefianza, y
aun es una restriccion para muchas re-
giones y paises.

Esta revolucidon como lo plantea Sabin
Gonzélez (2005a) esta ligada a la infor-
macion y la comunicacion, y da lugar
a la Sociedad de la Informacion, ca-
racterizada por el uso intensivo de las
Tecnologias de la Informacién y la Co-
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municacion (TIC), y, principalmente, de
la internet y sus aplicaciones asociadas.
Es en la sociedad de la informacién
donde las empresas apropian la tec-
nologia para su gestién como soporte
transversal a muchas de sus necesida-
des, facilitando sus tareas y procesos, y
reduciendo al mismo tiempo sus costos
en el corto, mediano o largo plazo.

En este punto se hace una diferencia
importante entre la sociedad de la
informacion y la actual sociedad del
conocimiento, que si bien estan rela-
cionadas, esta Ultima va mas alla. La
apropiacion de las TIC permite por un
lado el escenario para la trasmisién del
conocimiento —pero no proporcio-
nan este en si mismo, que es potesta-
tivo de los seres humanos— (Gonzalez
Sabin, 2005a) y por otro ser un ins-
trumento para la realizacién de au-
ténticas sociedades del conocimiento;
es decir, como menciona la UNESCO
(2005): “la sociedad de la informacion
cobra un verdadero sentido si se con-
vierte en un medio al servicio de un fin
mas elevado y deseable: la construc-
cién a nivel mundial de sociedades del
conocimiento que sean fuentes de de-
sarrollo para todos, y sobre todo para
los paises menos adelantados.

En este sentido, una sociedad del co-
nocimiento debe tener la capacidad
para acceder, integrar y producir da-
tos, informacién y conocimiento, de
libre acceso para todos, y propiciar la
integracion, participaciéon y coopera-
cion. Es por esto que la UNESCO se ha
planteado el desafio de acceso a la in-
formacién para todos y el futuro de la
libertad de expresion, en este contexto.

En este momento, las sociedades del
conocimiento son sociedades en re-
des que propician necesariamente una
mejor toma de conciencia de los pro-
blemas mundiales, de alli que se pro-
mueva la cooperacion y colaboracion
para mejorar los problemas actuales
del ambiente, la pobreza, desigualdad
social, desarrollo econémico, y acabar

con el aislamiento de un conjunto de
conocimientos que estaban o estan su-
jetos a regimenes de confidencialidad o
secreto (UNESCO, 2005).

Asi mismo, es de la mano de la tecno-
logfa que surge la estrategia de gestién
del conocimiento, definida a partir del
concepto de Tejada Zabaleta (2003)
como “La alternativa de gestiéon que
parte del asequramiento de la expe-
riencia y el conocimiento que adquie-
re la organizacién como posibilidad de
desarrollo; en otras palabras, busca
aprovechar el conocimiento, el talento
y la experiencia colectiva e histdrica”.
En consecuencia, la gestiéon del cono-
cimiento es la que planifica el flujo de
proceso de generacion de conocimien-
to en una organizacién, tomando para
esto su capital humano y tecnolégico,
sus experiencias, funciones, activida-
des, relaciondndolo con su entorno, y
obteniendo asi un crecimiento organi-
zacional.

De este modo, esimportante tanto el ca-
pital humano, que genera conocimien-
to, como la tecnologia como medio de
almacenamiento, analisis y transfor-
macion, y los procesos que definen la
forma de organizacién y actuacion de
la gestion del conocimiento. Estos tres
componentes constituyen condiciones
esenciales de una armoniosa y prove-
chosa gestién del conocimiento (Val-
hondo, 2003).

Para continuar con mayor claridad, es
necesario presentar algunos conceptos
que desde la Optica de la sociedad del
conocimiento son importantes para su
entendimiento; estos son dato, infor-
macion, conocimiento, y conocimiento
tacito y explicito.

Los conceptos de dato, informaciéon y
conocimiento, si bien se encuentran
relacionados, son diferentes. Estos for-
man parte de la pirdmide informacional
(Gonzalez Sabin, 2005a) o proceso de
creacién mental (Bueno, 1999), que se
da en la construccién del conocimiento.

149



150

Dato es definido como la materia prima
de la que surgira la informacion, pero
que carece de sentido y significado por
si mismos (Gonzalez Sabin, 2005a),
un conjunto de hechos, dibujos y nu-
meros sin contexto sobre eventos con-
cretos, no directamente significantes,
gue no suministran juicio ni bases para
la accién, y suelen ser almacenados y
administrados por las organizaciones
mediante sistemas tecnoldgicos (Cabre-
ra Cabrera, 2011).

Informacion es definida como datos
que han sido organizados y comu-
nicados (Manuel Castells, citado de
UNESCO, 2005), que permite interpre-
tar eventos u objetos desde un punto
de vista distinto, haciendo visibles cier-
tos significados que antes no lo eran, o
descubre conexiones inesperadas (No-
naka y Takeuchi, 1999 citado de Cabre-
ra Cabrera, 2011).

Conocimiento es la informacidon que
cambia algo o alguien (Drucker, 1990),
se produce cuando la informacion es
puesta en un marco de referencia de
una persona u organizacion a la que
debemos unir su percepcién personal,
siendo la combinacion entre informa-
ciéon, contexto y experiencia (Gonzélez
Sabin, 2005a).

El proceso de creacién de conocimiento
es mostrado en la Figura 1, y resume
como es su evolucién, donde la per-
sona u organizacién a través de una
transformacién del dato por medio de
la tecnologia, genera informacién que
es interiorizada por procesos de apren-
dizaje, de andlisis y confrontacion de
esta, creando asi un conocimiento, que
finalmente es parte de un proceso de
creacion mental que permite una me-
jor forma de saber hacer, y asi competir
distintivamente (Bueno, 1999).

Una de las formas de clasificar el cono-
cimiento es en tacito y explicito. El tacito
es aquel que ignoramos que sabemos,
su utilizacion es automatica, sin plan-
tearnos realmente que lo estamos utili-

zando (Gonzélez Sabin, 2005a), es fruto
de la experiencia personal y es dificil for-
malizarlo y transmitirlo a los demés (Cri-
sosto Mufoz & Sanchis Marco, 2002), es
mas cercano al talento. El conocimiento
explicito es formal y sistematico, y puede
ser facilmente comunicado y compartido
(Crisosto Munoz & Sanchis Marco, 2002).

De la diferencia de estos conocimien-
tos surgen cuatro formas basicas de
generacion de conocimiento, al rea-
lizar transferencia entre cada uno de
ellos (Crisosto Munoz & Sanchis Marco,
2002), que se muestran en la Figura
2 Espiral del conocimiento planteado
por Nonaka y Takeuchi. Asi, cuando
una persona u organizacibn comparte
sus experiencias o conocimiento tacito,
realiza una socializacién (tacito a taci-
t0); cuando las pone por escrito realiza
una externalizacién (tacito a explicito);
al realizar una seleccion y clasificacion
del conocimiento, de las mejores prac-
ticas, se produce una combinacion (ex-
plicito a explicito); y finalmente, cuando
se realiza un aprendizaje a partir del
conocimiento adquirido, se desarrolla
e interioriza, pasa a ser tacito y es la
internalizacion (explicito a tacito).

De otra parte, el activo fundamental de
la sociedad del conocimiento es el capi-
tal humano, Unico capaz de convertir su
conocimiento tacito en explicito, hacer
a otros participes de este, y entregarlo
a la organizacién para mejorar su com-
petitividad, pero las organizaciones no
son propietarias de su capital humano,
y este puede migrar; pero lo que si es
de propiedad de esta, son los activos
intelectuales creados por su capital hu-
mano, y es alli donde estas deben afe-
rrarse al conocimiento organizacional,
fuente de ventaja competitiva en la ac-
tual sociedad (Gonzalez Sabin, 2005a).

Para la economia actual, basada en el
conocimiento, la organizacion debe
su condicién fundamental al cono-
cer dénde reside este conocimiento, y
gestionarlo adecuadamente para dar y
mantener valor agregado a sus clien-
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PRIMERA ETAPA » SEGUNDA ETAPA » TERCERA ETAPA

Externalizacion

Compartir experiencias
Observar, imitar
Tormenta de ideas sin criticas

Generar contextos

Internalizacion

Acceso al conocimiento codificado
Formacion basada en objetos

Aprender haciendo

DATO INFORMACION ——  CONOCIMIENTO ——  COMPETENCIA
DISTINTIVA
PROGESO DE J L PROCESO DE PROCESO DE
APRENDIZAJE CREACION
MENTAL
Dialogo

Externalizacion

Ponerlo por escrito
Crear metéaforas y analogias
Generar modelos

Combinacion

Seleccionar, afadir, clasificar
Creacion de metodologia

Las mejores practicas

tes, socios y empleados; en las TIC en-

cuentra un medio para realizarlo. Asi

mismo, las TIC disminuyen o eliminan
tareas operativas, permitiendo apro-
vechar los recursos en avanzar hacia el
cumplimiento de objetivos misionales
y estratégicos, incluyendo en muchos
casos reducciones de tiempo y costos.
Para lograr esto, debe aplicar procesos
que le permitan innovar y explotar las

capacidades de cada uno de los inte-
grantes de la organizacién, lograr la cla-
ve del éxito empresarial descubriendo
cdmo gestionar esta masa informativa,
transformarla en conocimiento, y esta,
a su vez, transformarse en capital inte-
lectual, y tener una ventaja competiti-
va, que lo hace elemento diferenciador
en la economia actual (Gonzalez Sabin,
2005a).

Figura 1

El proceso de creacién
en la sociedad del
conocimiento

Fuente: (Bueno, 1999)

Figura 2

Espiral del conocimiento
planteado por Nonaka y
Takeuchi

Fuente: (Crisosto Mufioz
& Sanchis Marco, 2002)
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El beneficio que reciben las organiza-
ciones al tener un modelo de gestién de
conocimiento es que su capital humano
también se favorece en el proceso, y
continlia un avance sinérgico y evoluti-
vo, que le facilitara el desarrollo de sus
actividades diarias, y, asi mismo, le dara
reconocimiento en su organizacion y
crecimiento profesional y personal en
algunos casos.

Herramientas de gestion del
conocimiento

La gestién de conocimientos procura,
en un sentido practico, establecer una
serie de herramientas o instrumentos
que favorezcan la creacion del conoci-
miento, y también mejorar o impulsar
su transmisiéon, con el propdsito de
consolidar un capital intelectual y ven-
tajas competitivas. Algunos ejemplos
de estas herramientas o instrumentos
pueden ser: bases de datos, fondos do-
cumentales, articulos, ensayos, blogs,
etc., esto en lo concerniente al conoci-
miento explicito.

Por otra parte, es pertinente mencionar
las intranets o los portales del emplea-
do como se conocen en algunos paises
de habla hispana. Estas herramientas
contribuyen a la comunicaciéon efecti-
va, directa entre todos los niveles de la
organizacion, favoreciendo la creacion
de conocimiento, pues la informacion
resultante del andlisis y experiencia de
los procesos puede ser transmitida y
dispuesta a todos los miembros de la
organizacion.

Las TIC y su aplicacion al
talento humano
Si bien la tecnologia puede verse solo

como un elemento facilitador del pro-
ceso de gestion del conocimiento, no

podemos desconocer que es gracias a
ella que hoy se pueden facilitar proce-
sos comunicativos desde puntos geo-
graficamente muy distantes, competir
y subsistir en un mundo globalizado.
Como indica Valhondo (2010), no es
valido decir que si la tecnologia repre-
senta solo el 20% de lo que significa
gestién del conocimiento, entonces,
una organizacion sin tecnologia puede
conseguir un 80% de excelencia en la
gestién del conocimiento.

En este sentido, con el objeto de au-
mentar los beneficios de los activos
intangibles en las organizaciones, se
desarrolla una nueva forma de modelar
estratégicamente el negocio, por me-
dio de Empresa a Empleado (B2E®), una
forma de entender las relaciones entre
empresa y empleado, mejorando la
productividad del trabajador y la satis-
faccion laboral, a la vez que la empresa
obtiene una reduccién de los costos de
su gestion empresarial (iWorld, 2002).

Generalmente, la puesta en practica
de esta estrategia se realiza a través de
una intranet o portal interno, en don-
de el empleado interacciona por medio
de este para realizar sus labores diarias,
acceder al correo, y comunicarse con
la empresa. De esta herramienta tomo
ventaja el area de recursos humanos
como lo menciona la pagina iworld
(2002), al utilizarla para publicar in-
formacién como normativas internas,
politicas de seguridad, informacién de
seguros, en general informacion rela-
cionada con la actividad de los recur-
sos humanos, y asi reducir el niUmero
de llamadas telefénicas, e impresion de
documentos.

Por otra parte, cuando se escucha B2E
se asocia tecnolégicamente con por-
tales. Esto es porque son los portales
los que brindan facilidad en la gestién,
manejo en la informacién, comunica-
cion con los empleados, el beneficio de
simplificar y unificar el acceso a la infor-

5 Esta sigla proviene del idioma inglés. Business to Employee.
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macion, centralizar su gestion y alma-
cenamiento, y de esta manera ahorrar
dinero (iWorld, 2002). En contraste, la
intranet como pagina web presta un
gran servicio y cumple con varias de es-
tas funciones, pero no es tan eficiente
como la estructura que trae un aplicati-
vo para portales corporativos.

Internet como herramienta
para la seleccién de
personal

Internet, desde su vertiginoso desarro-
llo en 1990, generd un cambio en la
forma de comunicarse e interactuar los
seres humanos. Esto abre una nueva
posibilidad en los procesos de seleccion
de personal.

En la actualidad es comUn buscar em-
pleos a través del periddico matutino,
pero esta actividad se reduce cada vez
mas a cierto tipo de empleos, dejando
de ser una herramienta principal en
los procesos de seleccion de personal.
Ahora el reclutamiento es por internet
(e-recruitment®) o redes, herramientas
esenciales en este proceso. Es de esta
manera como la publicacion de un
anuncio o vacante, la busqueda de un

nuevo empleado se realizan a través
de portales especializados de empleo,
bolsas de empleo en organizaciones o
instituciones educativas, y por medio de
personas de su entorno laboral, gene-
ralmente difundido en un correo elec-
tronico.

Si bien el e-recruitment es un medio
eficaz, no es bueno por naturaleza; de-
pende del tipo de empresa, del pues-
to vacante y del universo poblacional
al que va dirigido (Gonzalez Sabin,
2005b). Es diferente el proceso de bus-
car un profesional en ingenieria que a
una persona para apoyar labores de
limpieza en una institucion; si bien am-
bos pueden surtir un proceso de revi-
sion de su hoja de vida y entrevista, el
paso inicial de busqueda posiblemente
varfe, por lo menos cuando hablamos
de paises como los latinoamericanos.

Se pueden encontrar conflictos al uti-
lizar e-recruitment como técnica de
seleccion de personal. Destacados en
la Tabla 1 Ventajas y desventajas de la
seleccion de personal. Resalta en este
listado el manejo que se debe dar a la
informacion; al respecto, existen directi-
vas sobre confidencialidad de los datos
que se deben seguir, cumpliendo la nor-
matividad vigente en cada pafs.

Tabla 1. Ventajas y desventajas de la seleccién de personal.

Reduccién de costos
en tiempo y dinero.

Comodidad
en la busqueda.

Saturacion de candidaturas.

Confidencialidad
de los datos.

Disponibilidad del canal de comuni-
cacion (internet).

Mayor informacion sobre la em-
presa y la vacante.

Sistema de filtrado
inadecuado.

Publicidad y promocion
de la empresa.

Utilidad (mas efectiva en vacantes
de poca experiencia, o de perfil
técnico).

Facilitacion del proceso.

Universo objeto de la oferta (falta
penetracion de la internet).

Posibilidad de elaborar una base de
datos sobre potenciales candidatos.

Falta de sensibilizacion sobre la
confidencialidad
de los datos.

Fuente: Adaptado de Gonzalez Sabin (2005b).

6 Esta sigla proviene del idioma inglés. Internet recruiting
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Las herramientas para la selecciéon de
personal en la actualidad son varias. En
la Tabla 2 se presenta una clasificacion
de estas, donde es importante antes de
escoger, tener claridad en que todas son
validas y, usadas en conjunto, facilitan la
busqueda, pero esto no garantiza una
adecuada seleccion. Es posible que las
bolsas de trabajo sean las que tengan
mayor garantia de esto.

ComuUnmente los servicios que ofrecen
los sitios web para e-recruitment para
los empleadores y futuros empleados
son la publicacion de vacantes, envio de
e-mail con informacién de ofertas o can-
didatos, y en ocasiones servicios de ase-
sorfa, y estadisticas e histéricos. De igual
manera, casi siempre es requisito inicial
el registro en el sitio web.

Las TIC y el desarrollo del
talento humano

Oscar Wilde dijo: “Es terriblemen-
te triste eso de que el talento dure
mas que la belleza”. Pues bien, es
el talento el que sienta un elemento
diferenciador bien sea para un em-
pleado, o como resultado de estos, a
una organizacion. Podemos entender
por talento la aplicacién practica del
conocimiento, el paso a la accion del
conocimiento, a la existencia de una
serie de competencias en el individuo
demostradas por medio de la accidon
(Gonzélez Sabin, 2005b). En este sen-
tido, la organizacién y quienes la lide-
ran tienen una gran responsabilidad
por la preservacién de los talentos.

Tabla 2. Clasificacién de herramientas para seleccion de personal.

Sitios web generalistas

Son portales de empleos en los que aparecen
publicadas ofertas de trabajo de todos los secto-
res de actividad sin distincion.

El empleo, CompuTrabajo, Infojobs, Monster,
etc.

Sitios web especializados

Se dedican exclusivamente a ofrecer servicios de
busqueda y publicacion de empleo en sectores
de actividad determinados.

Bolsas de empleo de universidades, Tecnoem-
pleo, Financialwebjob, etc.

Bolsas de trabajo

Su objetivo es poner en contacto a ofertantes
y demandantes de empleo, siendo su funcion
principal y casi Unica la de ofrecer informacion
a los candidatos sobre la oferta de trabajo que
ofrecen las empresas, y a estas informar sobre
los curriculos recibidos para cada una de sus
ofertas.

Manpower, etc.

Redes sociales

Si bien su objetivo inicial es mas de relaciones
publicas, estas permiten ser un medio para
difundir vacantes en aquellas personas que

pertenezcan o estén conectados a la red

Elinked, Facebook, twiter, etc.

Comunicacion entorno laboral

Es quiza el medio mas efectivo y de mejor re-
sultado. El inconveniente es que pocas veces lo
tenemos a disposicion. Generalmente el primer
contacto es por medio de un correo electrénico.

Fuente: Adaptado de Gonzalez Sabin (2005b).
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Para esto, las organizaciones cuentan
con herramientas como la evaluacion
de desempenio. El empleador solo debe
realizar una valoracién de las activida-
des realizadas por sus empleados y la
forma como las desarrolla, y alguna
apreciacion sobre las virtudes y debili-
dades, con el fin de generar un proceso
de mejora, y poder realizar seguimien-
to a los avances que se obtienen. De-
pendera su realizacion de la politica de
cada empresa, pero esta podra reali-
zarse por ejemplo trimestralmente, y
las TIC serdn el apoyo para los procesos
de captura, generacién de indicadores,
y posterior analisis.

Ahora, si bien el talento es duradero,
este da resultados con perseverancia y
constancia, y es fortalecido por medio
de procesos de formacién. Actualmen-
te, existen diversas posibilidades para
que la organizacion invierta en su capi-
tal humano, o el empleado invierta en
su proceso generador de conocimien-
to. Una de estas, es la educacion vir-
tual (e-learning’), formacion a distancia
soportada sobre el uso de las TIC. Se
requiere de un computador y una co-

Tabla 3. Ventajas y desventajas del e-learning

nexion a internet, y utilizar en su pro-
ceso de formaciéon herramientas como
el correo electrénico, los foros, consulta
en paginas web, la mensajeria instan-
tanea y algunas otras. En la Tabla 3 se
mencionan las ventajas y desventajas
del e-learning.

Es recomendable que antes de que una
empresa adopte un sistema de recursos
humanos, evalle su capacidad, si esta
preparada para sacar utilidad de este.
El proceso de gestion de recursos hu-
manos dado por saber, saber hacer, sa-
ber estar y querer hacer, se desarrollara
tecnoldgicamente en la medida que sea
requerido por la empresa, y segun la
vision estratégica que esta tenga para
adaptarlas a su entorno de negocio.

Otra de las tareas de la empresa, quiza
la principal, es retener su talento huma-
no. Es importante inicialmente identifi-
carlo, pero lo dificil es retenerlo, para
mantener competitividad en el medio.
La estrategia para esto es fidelidad. Es
asi como se les debe, a los empleados
de la organizacion inculcar respeto, es-
cucharlos, dar la comodidad que estos

Alumno

Existe flexibilidad horaria.

Requiere inversién del tiempo de ocio.

Aprendizaje mdltiple (la temética y TIC).

El' alumno requiere destreza en TIC.

Aprendizaje comprometido y cooperativo con los participantes.

Material poco participativo.

El ritmo en el aprendizaje es llevado por el alumno (Pero no es
a perpetuidad).

Puede tener interrupciones constantes.

No importa la ubicacion geogréafica del alumno y centro de
ensefanza.

Ahorro en gastos de desplazamiento.

Empresa

Ahorro econémico.

Cultura organizativa (resistencia a su uso).

Contenidos a los requerimientos de la empresa.

Mayor cantidad de informacion.

Fuente: Adaptado de Gonzalez Sabin (2005b).

7 Esta sigla proviene del idioma inglés. Online learning.
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requieren para sus actividades, generar
un ambiente adecuado de trabajo, y
que se puedan desarrollar y crecer pro-
fesionalmente. Asi, existird sentido de
pertenencia a la organizacién.

En este punto, la gestion del conoci-
miento se convierte en una herramienta
aliada, teniendo como funciones la re-
tencién de talento, ser una herramienta
de comunicacion interna y externa, y
un instrumento de anélisis de la situa-
cion real al interior de la empresa, y en
su entorno (Gonzélez Sabin, 2005b), y
lograr que la organizacién sea compe-
titiva y flexible con los cambios que se
generen a su alrededor.

Una herramienta de las TIC, que ac-
tualmente se utiliza para generar el co-
nocimiento de la empresa, y lograr la
flexibilidad que obliga la competencia,
es la inteligencia de Negocios (BI®), que
surge para sacar el maximo de utilidad
a la informacion de la empresa, y es
aplicable a todas las areas: ventas, fi-
nanzas, mercadeo, recursos humanos,
etc. (Gonzalez Sabin, 2005b). Es asi
como se tienen varios caminos para
lograr mantener y desarrollar el talen-
to humano en la organizacion y crecer
como empresa.

(Es importante la gestion
del conocimiento?

No hablaremos en extenso de la im-
portancia o no de la gestién del cono-
cimiento, pero se mencionaran puntos
de vista, como conclusiéon, y presen-
tando algunas cifras para que indivi-
dualmente se realice un propio analisis
sobre la importancia de la gestién del
conocimiento.

Peter Drucker decia: “El mayor de los
cambios, mucho mas importante que
los cambios en la politica, en el Estado

o en la economia, es el cambio hacia la
sociedad del conocimiento...”; socie-
dad en donde para las organizaciones
y personas la gestién del conocimiento
es clave para su desarrollo y supervi-
vencia.

Un estudio de la OECD? llamado The
knowledge-based economy'?, citado por
Alvarez Taladriz (2002) sefala que mas
de 50% del PIB de sus paises miembros
estd basado en la produccion, difusion y
consumo de informacién, educacién y
comunicaciones; el llamado sector del
conocimiento. Esto ya era un anuncio
de la importancia de estos procesos,
gue van en aumento como el mismo
estudio indica, pero es en estos Ultimos
anos donde el capital humano con su
conocimiento, y de la mano de la tecno-
logfa, adquieren reconocimiento.

Desde la optica de la propiedad y ex-
propiaciéon del conocimiento se des-
pierta interés, al revisar datos como la
cantidad de PhD que trabajan en los Es-
tados Unidos, en donde el 23% provie-
nen de otros paises, y especificamente
en el campo de la computacién llega a
un 40%, y se estima que mas del 50%
de las personas que viajan a realizar un
Doctorado a Norteamérica y Europa no
regresan (Lage Davila, 2002). Es decir,
hay una migracion de capital huma-
no con alto conocimiento y capacidad
para generar conocimiento, o en otras
palabras, se esta exportando conoci-
miento pero sin ninguna remuneracién
a cambio.

Ahora bien, esto es un problema con
otros matices, donde se relacionan te-
mas como mejor calidad de vida, y falta
de interés de los gobiernos nacionales
por brindar oportunidades, pero lo que
hay que buscar desde la academia, son
mecanismos que fortalezcan el inter-
cambio de conocimientos norte-sur, de
manera que se produzca un proceso in-
verso de transferencia de conocimien-
tos, o de importacion de este.

Esta sigla proviene del idioma inglés. Business Intelligence.

Organisation for Economic Co-operation and Development (OECD).
La economia basada en el conocimiento, estudio OCDE/GD(96)102.
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¢Como estructurar la
gestion del conocimiento?

Como se ha establecido con anterio-
ridad, la gestion del conocimiento,
se convierte en una estrategia de la
organizacion y como tal debe ser ad-
ministrada, controlada y mejorada;
a partir de eso, Sacchi (2005), resalta
la necesidad de designar una persona
0 un grupo de personas responsables
de administrar el conocimiento exis-
tente en la organizaciéon y presentan-
do como alternativa el puesto de CKO
(Chief Knowledge Officer) o Gerente de
Conocimiento.

De acuerdo con Arbonies Ortiz (2001),
el gerente de Conocimiento de una or-
ganizacion debe conocer y comprender
la organizacion en su contexto; debe,
entre otras cosas, ampliar la infraes-
tructura tecnoldgica y las aplicaciones
que recopilen, categoricen y recuperen
el conocimiento aportado por el grupo
de trabajo o almacenado en bases de
datos, articulos, presentaciones, etc.

Conclusiones

El concepto de sociedades del cono-
cimiento debe su desarrollo en gran
medida a la investigacion, desarrollo
e innovacién. Deben ser los centros de
investigacion los protagonistas princi-
pales de este cambio, y los que lide-
ren el proceso de construccion de las
sociedades incluyentes y para todos, y
quienes generen los puntos continuos
de transformacion de esta, hacia las
siguientes sociedades y caminos que
lleve el continuo desarrollo de la huma-
nidad.

En el mundo actual no se puede hablar
de individualidades. Se habla de traba-
jo en equipo, colaborativo, organiza-
tivo. Desde ya hay que aprovechar las
experiencias individuales, capacidades,
creatividad, y asociarlas, relacionarlas,
ponerlas a trabajar en redes colaborati-

vas, y asi crear conocimiento en las or-
ganizaciones, y fuera de ellas.

Uno de los principales problemas es
considerar el conocimiento como una
mercancia. Al ponerle valor, se limita el
acceso a este. Este es uno de los princi-
pales aspectos que deben abordar los
gobiernos y la sociedad civil en general,
de manera que se garantice igualdad
de oportunidades en el acceso, divulga-
cién y uso de la informacién y conoci-
miento; esto si se quiere una sociedad
con igualdad y prosperidad para todos.

Las tecnologias de la informacién vy
comunicaciones son esenciales para
el desarrollo de la sociedad; pero este
desarrollo no debe ir en contra del de-
sarrollo del ser humano, debe ser una
herramienta que facilite su progreso,
que garantice sus derechos, la perdura-
bilidad de sus caracteristicas culturales y
difusion de estas.

Tanto las empresas como los seres hu-
manos han cambiado su vida con el uso
de las TIC, y lo mismo ha sucedido con
los procesos de seleccion de personal.
Ahora, la habilidad y capacidad de la
empresa para atraer y retener el talen-
to humano son fundamentales; si esto
no se realiza, se podrad perder un recur-
so formado en la institucién, pero que
rinde los frutos de su conocimiento en
otra.

Por Ultimo, no se debe confundir el me-
dio con los fines. Si bien las tecnologias
de la informacién y la comunicacion
ofrecen el soporte necesario para una
mejor gestion del recurso humano, es-
tas no son el fin principal de las politi-
cas para la administracion del recurso
humano, pues el fin principal son los
empleados.
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