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GLOSARIO

Capital estructural: representa el conocimiento que la organización explicita, sistematiza y analiza y que en principio está latente en las personas y equipos de cada organización y que determinan la eficacia y eficiencia de la misma, tales como la estructura organizacional, los procesos y procedimientos, las tecnologías, la cultura corporativa, etc., y que contribuyen a que las personas en la organización optimicen sus potencialidades y por tanto, la ventaja competitiva de las organizaciones. 

Capital humano: se constituye por aspectos del conocimiento, la experiencia, la motivación, el compromiso, habilidad de razonamiento y decisión, lealtad, etc., que poseen las personas y los grupos en las organizaciones. Incluye el conocimiento explicito o tácito, el individual y colectivo, el interno y el externo.

Capital intelectual: es el conjunto de recursos intangibles  de las organizaciones  que tienen la capacidad de generar valor ya sea en el presente o en el futuro. También se define  como constituido por el capital humano (conjunto de recursos intangibles que residen en las personas y que son capaces de generar valor para las organizaciones), el capital estructural (conformado por todos los recursos  intangibles que residen en las propias organizaciones) y el capital relacional (conformado por los recursos intangibles resultado de la interacción entre las organizaciones y su entorno: clientes, competencia, proveedores, comunidad, etc.) 

Capital relacional: es la habilidad de la organización para interactuar positivamente con los stakeholders y con el entorno en general. Este capital lo constituyen aspectos como la imagen corporativa, la reputación, acuerdos de cooperación, alianzas estratégicas, etc.

Comunidades de práctica;  son grupos de personas que comparten su pericia y su pasión sobre algunas actividades o temas e interactúan para seguir aprendiendo sobre esta materia. Cada uno de los integrantes de la comunidad  actúa como maestro y tutor de los otros, desarrollan herramientas y marcos de referencia que forman parte del conocimiento común de la respectiva comunidad.

Conocimiento explícito: es aquel que resulta fácilmente transferible y accesible a través de documentos, bases de datos, etc. Se compone fundamentalmente de conocimientos técnicos, de algunas capacidades y habilidades documentadas. 

Conocimiento tácito: es aquel que pertenece a la naturaleza personal, difícil de formalizar y comunicar por estar radicado en las personas y lo grupos, se compone de actitudes y de capacidades y conocimientos abstractos y complejos.

Economía del Conocimiento: se considera así a la economía  que se fundamenta en la optimización, creación y uso intensivo de los intangibles que representan los conocimientos y el uso de las tecnologías de la información y las comunicaciones (TIC) para generar valor agregado para las organizaciones. 

Gestión del conocimiento: es el proceso sistemático que  consiste en identificar, capturar, almacenar, acceder, transferir, generar, aplicar conocimiento a la actividad de las organizaciones con el propósito de crear valor para su respectiva  competitividad sostenible. 

Organización Inteligente: aquella capaz de crear, desarrollar, difundir y optimizar el conocimiento pertinente, para generar valor para su capacidad competitiva, es decir, una organización que sabe crear comunidades de aprendizaje relevante e incentivar el compartir dicho conocimiento y  experiencia entre sí. 

Sociedad del conocimiento: sociedad que se caracteriza porque el conocimiento  adquiere un rol relevante por la velocidad en que se expande y se aplica a  todas las esferas de la vida social y el mismo se convierte en motor de desarrollo sostenible  en las diferentes dimensiones económicas, sociales, culturales, políticas, legales, tecnológicas y de conservación del medio ambiente.
ABSTRACT

This exploratory study has had as main objective to analyze the impact in which organizations located in Bogota, Colombia, are knowledging management to generate added value improving their performance. For such purpose a sample of 2168 people in 48 organizations from different sizes and industries, they were polled declaring that they have a positive perception about the importance that organizations give to knowledge management as a strategy to create value and improve competitiveness. However, such important aspect is evident fundamentally in the relevance that (according to those respondents) organizations give to some factors such as memory, culture, attitudes and organizational behavior, more than the development of organizational competencies that are an important key to any organization that could respond in an effective way to the challenges of the current environment which is every time more globalized, competitive, uncertain and complex.

Key words: knowledge management, index of organizational intelligent memory, index knowledge management and competitive advantage. 

RESUMEN

En Colombia, a pesar de la popularidad que ha adquirido recientemente la Gestión del Conocimiento, aún son muy limitados los estudios que evidencien la real importancia que se está dando a este tema en el contexto de las organizaciones.  Por esta razón, este estudio,  de carácter exploratorio descriptivo, ha tenido como objetivo analizar  el grado en que las organizaciones localizadas en la ciudad de Bogotá, Colombia, están gestionando el conocimiento para generar valor y mejorar su desempeño. Para ello, se encuestó una muestra aleatoria de 2168 personas  que laboran en diferentes áreas en las que están estructuradas  las  48 organizaciones de diferentes tamaños y sectores de actividad que participaron del estudio y quienes como resultado manifestaron tener percepción positiva sobre la importancia que las organizaciones dan al conocimiento para crear valor, no obstante, también, dichos  resultados indican que la respectiva  importancia se evidencia más en factores como la memoria, la cultura, las actitudes  y el comportamiento organizacional que en el desarrollo de las propias capacidades o competencias organizacionales para optimizar el aprovechamiento del conocimiento para generar valor y responder a los retos del actual entorno organizacional caracterizado por una cada vez mayor globalización, competitividad, incertidumbre y complejidad.

Palabras clave: gestión del conocimiento, índice de memoria de inteligencia organizacional, grado de relevancia de gestión del conocimiento, grado de gestión del conocimiento y ventaja competitiva.

INTRODUCCIÓN

PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 

En los últimos años, la gestión del conocimiento ha ocupado el interés de investigadores, directivos de empresas, instituciones públicas y  organizaciones en general. La obtención de ventajas competitivas basadas en el conocimiento se ha convertido para estas en la estrategia  que asegura su éxito y la subsistencia en el largo plazo de personas, organizaciones y naciones.

La gran atención que está atrayendo este campo no solo se refleja en las publicaciones académicas sino también en el creciente número de congresos, así como en artículos publicados en revistas especializadas. Sin duda, constituye un área de investigación novedosa y compleja cuya gestación se inició a principios de los años noventa en países como Suecia y Estados Unidos y que rápidamente se expandió  por diferentes economías. 

En los países desarrollados las organizaciones han mostrado un interés creciente en la adopción de modelos para la gestión del conocimiento como estrategia para incrementar su capacidad innovadora y la creación de ventajas competitivas. Sin embargo, en el caso de los países en desarrollo, a pesar de la popularidad que ha adquirido recientemente el tema, aun persisten vacíos conceptuales que dificultan llevar a la práctica de manera exitosa los conceptos y modelos desarrollados hasta el momento. 

En el caso de Colombia, la investigación existente dentro de este campo es casi nula, a pesar del notable interés que ha despertado, tanto dentro del mundo académico como del organizacional, lo cual hace  oportuno y pertinente llevar a cabo investigaciones que permitan conocer la importancia concreta que hoy tiene la gestión del conocimiento en las organizaciones.

En virtud de la situación antes planteada, este estudio se orientó a responder los siguientes interrogantes relacionados con la gestión del conocimiento: ¿Cuál es  el grado en que las organizaciones localizadas en la ciudad de Bogotá, Colombia, están gestionando el conocimiento? ¿Existe diferencia significativa entre la percepción de los directivos y los demás  trabajadores sobre la gestión del conocimiento como estrategia para generar valor agregado que contribuya a mejorar el desempaño de las organizaciones? ¿Existe diferencia según el  tamaño y el sector económico de las organizaciones respecto del grado de gestión del conocimiento en las  mismas?
OBJETIVOS DEL ESTUDIO

Los siguientes fueron los objetivos que orientaron este estudio:
Objetivo general 
Analizar  el grado en que las organizaciones localizadas en la Ciudad de Bogotá están gestionando el conocimiento.
Objetivos específicos
· Analizar la importancia que los directivos de las organizaciones objeto del estudio dan a la gestión del conocimiento.

· Identificar la percepción que tienen los trabajadores de las organizaciones objeto de estudio con relación a la gestión del conocimiento.
· Determinar un índice de gestión del conocimiento para las organizaciones objeto del estudio.
TIPO DE ESTUDIO Y DISEÑO METODOLÓGICO
Este estudio de carácter exploratorio descriptivo, se realizó con una muestra de 2168 personas ( hombres y mujeres, directivos, mandos medios y operarios, con diferente profesión y antigüedad laboral) de 48 organizaciones de diferentes tamaños (grandes, medianas y pequeñas) y sectores: manufactureros (muebles, alimentos y bebidas, artes graficas, construcción, procesadoras de acero, plásticos, etc.), de servicios (telecomunicaciones, alimentos, tiendas por departamentos, etc.,) y educación (fundaciones y colegios). La aplicación de la respectiva encuesta se hizo en las instalaciones de las organizaciones localizadas en la ciudad de Bogotá y municipios aledaños (Funza, Soacha, Madrid, Facatativá, Cota, Cajicá y Chía)  durante el período comprendido entre los meses de febrero a octubre de 20XX.

El instrumento utilizado para la obtención de la información aquí presentada fue una encuesta conformada por dos partes: Una parte, titulada grado de relevancia del conocimiento, GRC”, se compone de una encuesta conformada por 12 enunciados (ítems) relacionados con la apropiación, aplicación y generación  de conocimiento en las organizaciones especialmente en lo que tiene relación con la capacitación de las personas que en ellas laboran, análisis del entorno y el uso de las tecnologías de información y las comunicaciones. Dicha encuesta fue diseñada específicamente para este estudio y está estructurada bajo el criterio de escala Likert, donde la persona encuestada califica  cada ítem, según su percepción, en puntuaciones de 1 a 4, donde: 1 = Totalmente en desacuerdo, 2 = Parcialmente en desacuerdo, 3 = Parcialmente de acuerdo y 4= Totalmente de acuerdo (Véase, anexo A).

La otra parte, denominada  “Matriz de Índice de Medición de Inteligencia Organizacional IMIO”  está conformada por tres dimensiones o factores: la memoria organizativa, la matriz simple de capacidades y la cultura, las actitudes y los comportamientos, en donde cada dimensión o factor está relacionado con las perspectivas de: mercados, competidores, proveedores, clientes, productos, procesos y colaboradores. Igualmente, cada dimensión, se constituye por diferentes enunciados que figuran en los recuadros internos de la respectiva matriz y se puntúan según una escala 1 a 4, donde: 1= Malo, 2 = Regular, 3 = Bueno y 4 = Excelente, según la percepción que tenga cada persona respecto de la gestión del conocimiento que se realiza en su respectiva organización al momento de diligenciar la respectiva matriz (Véase anexo B).

Esta Matriz de Índice de Medición de Inteligencia Organizacional IMIO es un instrumento diseñado por Ángel Arboníes Ortiz y Jon Aldazabal Basauri, investigadores del MIK S. Coop. España, 2005 y que tiene como objetivo conocer lo que realmente sucede en las organizaciones con respecto a la necesidad de captar, crear y explotar el conocimiento para determinar los hechos que hacen que una organización tenga capacidades de generar valor agregado a través del conocimiento. Para el respectivo uso del IMIO para este estudio se contó con la autorización escrita de los respectivos autores (Arbonies y Aldazabal, 2005).

Ahora, para una mejor comprensión por parte del lector, este documento esta estructurado en cuatro  partes así: La primera hace una presentación general de la fundamentación teórica relevante en el campo de la gestión del conocimiento y que sirvió de guía   para realizar el estudio. La segunda parte muestra los aspectos metodológicos utilizados para el desarrollo del estudio. La tercera presenta la descripción y análisis de los resultados de las encuestas y la cuarta parte presenta las conclusiones y recomendaciones del  estudio.

1.0 GESTIÓN DEL CONOCIMIENTO COMO ESTARATEGIA COMPETITIVA EN LAS ORGANIZACIONES 
Con el propósito de fundamentar este estudio sobre medición de la gestión  del conocimiento en las organizaciones, a continuación se presenta una reflexión básica sobre los principales aspectos relacionados con el tema de la gestión del conocimiento mostrando las principales ideas de los teóricos y expertos en el respectivo tema y así contar con argumentos que sustentan la importancia y la  orientación que se le ha dado a esta investigación.
1.1. IMPORTANCIA DE LA GESTIÓN DEL CONOCIMIENTO

Es indudable que el conocimiento como recurso ha existido siempre, pero en la actualidad se ha convertido en la estrategia competitiva de naciones, organizaciones y  personas. Dicho de otra manera, en la sociedad actual se viene produciendo un cambio real en la naturaleza e importancia del conocimiento en sus relaciones con la prosperidad de las naciones, las organizaciones y las personas, lo cual implica un cambio sustantivo en la gestión y diseño de las organizaciones (Benavides y Quintana, 2003; p. XVIII).
En el nuevo ambiente mundial, las diferencias esenciales que otorgan ventajas competitivas sostenibles a las naciones, las organizaciones y las personas en períodos de tiempo prolongados, resultan ser las que se basan en capacidades y en conocimientos, es decir, en los llamados activos intangibles, o de forma más general, el capital intelectual.
Para este Drucker (1993, p.47) “la fuente principal de la riqueza de las naciones se deriva de la creación de capital intelectual, principalmente, a través de la educación y la investigación, por encima de las fuentes relacionadas con la dotación de recursos naturales de los países, e inclusive, de la existencia y disposición de capital físico” y para Toffler (2000, p. 7), “el conocimiento es la fuente del poder de más alta calidad y la clave para el cambio que se dará en el poder y a la vez, el nuevo sustituto de los demás factores de producción”. 
Para  Castells (2000), las tecnologías de la información y las comunicaciones (TICs) están modificando las maneras de vivir, de relacionarse y de trabajar para  las personas; la manera de aprender;  la manera de gobernar las naciones y de dirigir y de estructurar las organizaciones. Fruto de estos cambios ha sido la transformación de la sociedad industrial a la “sociedad de la información” y más recientemente a la denominada “sociedad del conocimiento” (p.7),  caracterizada por considerar el conocimiento como el centro de las diferentes actividades de las personas y las organizaciones para aumentar productividad.  Según este  autor, en la sociedad del conocimiento, la generación, el procesamiento y la transformación de información en conocimiento útil, se convierten en las fuentes fundamentales de productividad y poder. 
De acuerdo con Castells (2004), gracias a los grandes avances  de las tecnologías de la información y las comunicaciones, las nuevas relaciones entre las personas y las organizaciones se  estructuran en forma de “redes” que surgen libremente y se configuran o reconfiguran constantemente. El resultado es una gran red a escala mundial, de ahí el nombre de “Sociedad en Red”. Al respecto, Castells afirma que lo más importante de la Sociedad en Red, es que permite desarrollar numerosos comunidades personales basadas en intereses individuales o afinidades personales. La red hace posible que personas con proyectos similares refuercen sus convencimientos y establezcan poderosas redes sociales de afinidades difíciles de crear al margen de la red.

“La globalización y los rápidos y complejos cambios tecnológicos han supuesto el origen de una nueva era del desarrollo económico, que ha conducido a la búsqueda de nuevas fuentes de competitividad y nuevos conceptos de creación de riqueza” (Tecee, 2000, p. 3). Fundamentos que hacen referencia al desarrollo y empleo inteligente de los activos intangibles, siendo los más significativos el conocimiento, las capacidades y la propiedad intelectual.

De acuerdo con Nonaka y Takeuchi (1995), en la actual sociedad del conocimiento, como se la denomina a la fase actual de la sociedad caracterizada por la apropiación, producción y uso intensivo de conocimiento, es específicamente el conocimiento el factor y la ventaja que posibilita en la economía actual la generación y sostenibilidad de la ventaja competitiva de las organizaciones para responder a los retos que hoy demanda la nueva sociedad.

Para la UNESCO (2005, p. 16), en su informe “Hacia las sociedades de conocimiento”, la sociedad actual, conocida como “Sociedad del Conocimiento” se caracteriza porque el conocimiento ha adquirido un rol relevante por la velocidad en que se expande y se aplica a  todas las esferas de la vida social. 

En el mismo informe se lee: “la capacidad de una sociedad para seleccionar, adaptar, usar, producir y comercializar conocimiento es la base para lograr un crecimiento económico sostenido y mejorar los estándares de vida de la población” (p. 23). Así, pues, si una organización o nación desea ser competitiva de forma sostenida en el tiempo, deberá identificar, crear, almacenar, transmitir y utilizar de forma eficiente el conocimiento individual y colectivo de sus integrantes con el fin de resolver problemas, mejorar procesos o servicios y, sobre todo, mejorar la calidad de vida de las personas y de la sociedad.

En general, los diferentes estudiosos de las organizaciones comparten hoy en día la opinión de que el conocimiento se ha convertido en un recurso clave, tanto desde el punto de vista microeconómico (organizaciones, empresas e instituciones) como desde el punto de vista macroeconómico (naciones o Estados). La llamada economía del conocimiento otorga una gran importancia a la generación, difusión y uso de información y conocimiento en las organizaciones. El buen uso del conocimiento determinará el nivel de éxito de las organizaciones y de las economías nacionales (Serradell, 2004).

Diferentes estudios relacionados con el desarrollo y el progreso de los países más exitosos muestran que este se ha basado en un claro entendimiento de la importancia de la formación y en la adecuada administración del capital humano como factor competitivo y de progreso (Ordoñez, y Parreño, 2004).

Debido a los cambios que se han producido en el mundo en el último decenio, el desarrollo de las nuevas tecnologías de la comunicación e información han facilitado a las organizaciones una mayor competencia y eficiencia para gestionar su capital intelectual así como para generar nuevos servicios, productos, patentes, tecnologías,  proyectos y en particular, la aparición de una nueva modalidad gerencial: la gestión del conocimiento.

La gestión del conocimiento y el capital intelectual, sin duda, están cambiando la forma en que funciona hoy la economía de las organizaciones en este mundo cada vez más globalizado. Lógicamente no todos los países han identificado las mismas oportunidades de introducir esta filosofía, basada en la gerencia de los activos intangibles, con el fin de socializar el conocimiento y elevar la competencia y valor en el mercado de las organizaciones en Colombia es evidente el impulso al estudio de esta temática por parte del Estado, el interés de varias universidades incorporando de forma expresa contenidos temáticos sobre el tema en sus programas académicos y promoviendo el desarrollo de proyectos de investigación. 

1.2. EL CONOCIMIENTO EN LA TEORÍA ECONÓMICA 

Con el propósito de ambientar al lector sobre el rol del conocimiento en la actividad económica, a continuación se hace una breve referencia sobre las principales teorías o enfoques de teoría económica que han estudiado el papel del conocimiento en la actividad económica de la sociedad y de las organizaciones como recurso y factor de producción.

Es indudable que la mayoría de las teorías económicas han considerado al conocimiento como un factor importante en los fenómenos económicos. Sin embargo, de acuerdo con Nonaka y Takeuchi (1995), existen diferencias entre las diversas teorías económicas en cuanto a la forma en que se ha concebido el conocimiento, la importancia, el tipo y la manera en que se adquiere y se utiliza el conocimiento. 

Para la teoría neoclásica de la economía de acuerdo con Nonaka y Takeuchi, (1995), el conocimiento está representado en la información de los precios del mercado. Según Marshall, citado por los autores antes mencionados en los mecanismos del mercado, las compañías entre si, cuentan con el mismo conocimiento fijo que les permite maximizar sus ganancias, en vez de que cada una de ellas tenga un tipo distinto de conocimiento creado por si misma. De esta forma los economistas neoclásicos solo concibieron el conocimiento como sinónimo de información de precios del mercado, pero no se interesaron en la creación de conocimiento ni tampoco vieron a las compañías como creadoras de conocimiento.

A diferencia de los economistas neoclásicos, dicen Nonaka y Takeuchi (1995) para la escuela austriaca de economía, el conocimiento es subjetivo y la dinámica del cambio económico esta centrada  en el conocimiento exclusivo que tiene cada agente económico. Sin embargo, su pensamiento enfatizó únicamente la utilización eficiente del conocimiento existente y no la creación de nuevo conocimiento. Ni tampoco, otros tipos de conocimiento que hoy son claramente identificables y aprovechables por parte de la organización.

Para Nonaka y Takeuchi (1995) la teoría de la firma o de las compañías como depositarias de conocimiento representada por  autores como Penrose (1959), Nelson y Winter (2000), enfatizó  en la dinámica de la economía en su conjunto y su análisis del conocimiento se centró sobre   la dinámica individual de cada compañía. 

Para Penrose (1959) toda actividad en las organizaciones es una función   de la experiencia y el conocimiento acumulados   en el interior de cada firma o compañía y por tanto, exclusivos de la respectiva firma. Lo que para dicha autora toda firma es un depósito de conocimiento. Sin embargo, aunque Penrose (1959), resalta la importancia de la experiencia y el conocimiento acumulados por cada firma, esta autora  no trató el tema de los mecanismos organizacionales a través de los cuales las personas de una compañía crean  nuevo conocimiento.

En general, es claro que el conocimiento en la teoría económica ha sido bien importante para las diferentes escuelas económicas y cada escuela lo ha estudiado de forma diferente.

1.3. EL CONOCIMIENTO EN LA TEORÍA DE LA ADMINISTRACIÓN DE LAS ORGANIZACIONES
Después de esta breve descripción de las principales teorías económicas que han estudiando el papel del conocimiento en dicha actividad, a continuación también se realiza igualmente una presentación de las principales teorías administrativas que han estudiado el papel del conocimiento como recurso o estrategia para la competitividad de las organizaciones con el propósito de ilustrar al lector acerca de  las diferentes concepciones sobre la importancia del mismo en la dinámica de éstas.
En el caso específico de la teoría de la administración, aunque el conocimiento siempre ha sido necesario para la actividad de las organizaciones y siempre se ha utilizado y valorado, la gestión de forma sistemática de este recurso, como se entiende en la actualidad, tiene su origen  en la teoría de la administración científica de Taylor (1947), quien propuso aplicar conocimiento científico en oposición al empirismo para mejorar la actividad de los trabajadores en el desempeño de sus actividades en las organizaciones. Sin embargo, este autor, no consideró la importancia de aprovechar las experiencias y las actitudes de los trabajadores como fuente de nuevo conocimiento.

La teoría de las relaciones humanas liderada por Mayo (1967), que surge como una reacción a la teoría de la administración científica, sugiere que los factores humanos desempeñan un rol significativo en el incremento de la productividad de las organizaciones a través de un mejoramiento continuo del conocimiento práctico con el que cuentan los trabajadores; no obstante tampoco esta teoría considera la importancia de crear nuevo conocimiento dentro de la organización como factor diferenciador de cada firma.

Otro aporte para las organizaciones  fue la teoría de la información y de las decisiones de Simon (1977) quien propuso una teoría científica de toma de decisiones a partir de la idea de que la capacidad cognitiva del ser humano es limitada por naturaleza. Para este autor, las personas en las organizaciones  toman decisiones a partir de información limitada pero que es necesaria para poder lograr que dichas organizaciones puedan reaccionar a los cambios en el entorno. Esta teoría se fundamenta en el uso de información de forma eminentemente racional, pero no considera el proceso de creación de conocimiento como un recurso para generar capacidad proactiva de parte de las propias  organizaciones y no una actividad puramente reactiva.

Al respecto los enfoques de estrategia de Grupo de Consulta de Boston han venido reconociendo la importancia del conocimiento estratégico, sin embargo, también han sido limitadas al considerar que son los directivos las personas con la capacidad de promover y generar nuevo conocimiento en las organizaciones, pero el énfasis de este enfoque está en el conocimiento lógico y analítico, despreciando una enorme cantidad de conocimiento tácito que está disponible en los demás integrantes de cualquier organización.
Los estudios sobre cultura organizacional han enfatizado la idea de la organización como un sistema epistemológico, fundamentado en las personas, que aprende y se puede cambiar a sí mismo y evolucionar con el tiempo por medio de la interacción social. No obstante, para Nanoka y Takeuchi (1995), estos estudios tampoco han dado relevancia al potencial y la creatividad del ser humano en la dinámica de las organizaciones y se concibe a las personas como procesadoras de información, pero no como verdaderas creadoras de conocimiento.

Según Nanoka y Takeuchi (1995), es  a partir de la década de los 80 cuando se ha dado una reorientación a la importancia del conocimiento como recurso estratégico y más recientemente como recurso competitivo de las organizaciones a partir de las conjeturas acerca de la sociedad del conocimiento, las teorías del aprendizaje organizacional y los enfoques de administración y de  pensamiento estratégico basado en recursos y capacidades. 

 Al respecto, para Drucker (1993), la sociedad de la postguerra ha venido evolucionando gradualmente de una sociedad con énfasis en lo industrial  a una  sociedad de la información y el servicio hasta llegar a lo que hoy se denomina sociedad del conocimiento. En su libro “La sociedad postcapitalista”,  este autor afirma que la sociedad actual está entrando en la sociedad del conocimiento en la que el  recurso económico básico será el conocimiento y los trabajadores del conocimiento tendrán un papel protagónico (p. 7).
Drucker (1993), afirma que uno de los retos más importantes para las organizaciones, como parte de la sociedad del conocimiento, es construir prácticas sistemáticas para administrar su propia transformación. Sin embargo, para Nanoka y Takeuchi (1995), aunque este autor reconoce la importancia del conocimiento tácito cuando argumenta que una habilidad   solo se puede demostrar mediante el aprendizaje y la experiencia, no obstante,  no  considera  la necesidad de la interacción de las personas en el proceso de conversión y creación de conocimiento como estrategia organizacional.

Otro enfoque del campo de la administración que enfatiza la importancia del conocimiento como estrategia para la dinámica de las organizaciones es el “aprendizaje organizacional”  que plantea la necesidad de que las organizaciones desarrollen procesos de aprendizaje como unidades técnico-sociales.

Las organizaciones que aprenden transmiten las experiencias de una forma continua por todas sus dimensiones y entre todas las personas que laboran en ellas. Es decir, que son organizaciones que funcionan de forma análoga a una red neuronal, de forma que la memoria colectiva está distribuida por todo el conjunto de la red y no localizada en uno o varios puntos. Las organizaciones que aprenden crean relaciones de colaboración entre sus colaboradores  para que ellos compartiendo, sus conocimientos, expresados en términos de capacidades o experiencias, aprendan.

Según Senge (1993), las organizaciones requieren  un modelo de aprendizaje para generar capacidad de adaptación y cambio ante los nuevos retos que caracterizan el nuevo ambiente de las organizaciones cada vez más complejo y dinámico. Senge (1993) propone un modelo de aprendizaje que consiste en los siguientes aspectos: adoptar un pensamiento sistémico (entender las organizaciones como sistemas o unidades integrantes en un todo holístico constituido por partes interrelacionadas, que están en un entorno donde se afectan de forma simultánea); fomentar la maestría personal de sus propias vidas; desvelar y superar los modelos de pensamiento prevalecientes sobre las actividades de la organización como un todo; crear una visión compartida y facilitar el aprendizaje en equipo. 

En general, una organización que aprende es aquella en la cual las personas están continuamente desarrollando su capacidad de crear futuro, son organizaciones con capacidad de responder a los cambios, a la complejidad y la incertidumbre.  
Para  Nonaka y Takeuchi (1995),  aunque, el modelo de Senge enfatiza el aprendizaje, este autor no se refiere al concepto de conocimiento como tal ni tampoco explica cómo se puede crear conocimiento en el contexto de las organizaciones, es decir, que las personas en la organización y la organización misma mediante las personas aprenden pero no se define cómo crean conocimiento propio. 

Otros autores afirman que a las organizaciones les resulta complejo implantar por si mismas el aprendizaje que implica el cuestionamiento y reconstrucción de las perspectivas y los marcos de referencia actuales también conocidos como aprendizaje de segundo orden, lo que hace que para tal efecto se requiera  algún tipo de intervención externa y programas de desarrollo organizacional. La limitación de este enfoque, para Nonaka y Takeuchi (1995), es considerar que alguien dentro o fuera de la organización, necesita  conocer objetivamente el momento y el método adecuado para poner en práctica el verdadero aprendizaje o la reconstrucción de perspectivas de aprendizaje  o el cambio en las premisas para resolver problemas o generar cambios significativos en las personas y las propias organizaciones. 

Al respecto, el verdadero aprendizaje para cualquier organismo implica dos tipos de actividad o aprendizaje: uno  consistente en obtener Know how para resolver problemas específicos desde premisas existentes y otro (y más importante) consistente en establecer nuevas premisas  para superar las existentes y generar los cambios realmente significativos que responden a las nuevas exigencias del entorno. A estos tipos de conocimiento se les denomina aprendizaje de tipo “I” o de primer orden – realizar las mismas cosas de forma diferente- resolver problemas con el conocimiento de forma usual de pensar - y aprendizaje de segundo orden o tipo “II” que implica un cambio radical  en la forma de pensar y de comprender la realidad. 

El enfoque basado en los recursos y capacidades es una mejora o actualización de la “teoría de la firma” propuesta por Penrose (1959) y por Winter y Nelson (1982), que considera que la ventajas competitivas de las organizaciones se encuentran en su interior y no fuera, mediante el desarrollo y aprovechamiento de sus recursos y capacidades, sus actitudes, sus habilidades y en general sus activos intangibles como la fuente de ventajas competitivas sostenibles. 

Según Grant (1991), la teoría de los recursos y capacidades  pone el énfasis en el ámbito interno de las organizaciones como dimensión desencadenante de la competitividad. Es decir, que las organizaciones cuentan con recursos y capacidades con rasgos distintivos y valorados por sus stakeholders  y que no están a disposición de las otras organizaciones, siendo estos difícilmente imitables y transferibles.  

De acuerdo con Navas y Guerras (2002), las organizaciones, desde esta perspectiva dinámica, requieren prestar atención preferente a identificar, desarrollar  y proteger sus recursos  y capacidades para garantizar ventajas competitivas. Al respecto, para Benavides y Quintana (2003), es importante tener claro  que los recursos considerados de forma aislada no generan valor por si solos, por tanto, para que estos sean realmente útiles es preciso combinarlos y gestionarlos de un modo eficiente y eficaz, y esto solo se logra mediante las capacidades organizativas con que cuentan las organizaciones a través de las personas que en ellas laboran.

De esta forma, de acuerdo con Grant (1991), los recursos y capacidades les dan a las organizaciones la habilidad para llevar adecuadamente una actividad concreta. Según Nelson y Winter (1982), estas capacidades son multifuncionales y derivadas del aprendizaje colectivo y por ende están basadas en el conocimiento organizacional acumulado, así que, ante determinados estímulos, las organizaciones  responden de forma autónoma, situación que  lleva a que las capacidades puedan ser entendidas como rutinas organizativas.

Para Fernández, Montes y Vásquez (1998), la importancia estratégica de los recursos intangibles viene dada por ser un destacado factor de heterogeneidad o de diferenciación entre las organizaciones. A diferencia de los activos físicos que se deprecian con el uso, los recursos intangibles en general se caracterizan por ser susceptibles de aumentar su valor con su uso intensivo y en cuanto a la imitabilidad, se trata de activos poco transferibles.

Para Nonaka y Takeuchi (1995), este enfoque no describe cómo las organizaciones pueden lograr  mantener su posición competitiva a través de sus acciones, ya que solo presta atención a la prevención de los procesos de imitación de los recursos  y a los mecanismos de apropiación, pero desatiende los aspectos relacionados con la creación de conocimiento.

Mientras que el enfoque de la escuela de procesos  de la visión basada en recursos y capacidades, estudia principalmente las consideraciones estratégicas  para la adquisición y el desarrollo y generación  de los conocimientos y capacidades  en el interior de la organización, no centrándose exclusivamente en las características que deben presentar los recursos para constituirse en fuente de diferenciación positiva, de forma que los procesos de acumulación de los recursos estratégicos sean los verdaderos determinantes de una posición competitiva sostenida. 

Al respecto, para  Benavides y Quintana (2003)  la estrategia basada en el conocimiento de una organización debe estar fundamentada en la identificación y construcción de recursos y competencias distintivas y además desarrollar procesos de cambio y aprendizaje continuo para adaptar esos recursos a la dinámica y los retos tanto del ambiente interno como externo de las organizaciones.

Para la teoría de los recursos y capacidades el conocimiento es el recurso que aporta más valor agregado a las organizaciones y ello se deriva de una serie de características que tienen implicaciones críticas para la dirección  de empresas. Así, Grant (1996)  y Bollinger y Smith (2001) identifican los siguientes rasgos críticos del conocimiento:

· Relevancia: el nuevo conocimiento es de rápida y efectiva incorporación a los procesos organizacionales.

· Transferibilidad: es difícil, lento y costoso para transferir de una organización a otra.

· Imitabilidad: las interpretaciones grupales y la asimilación del conocimiento dependen de la sinergia que se construya entre los miembros de cada organización, lo cual es difícil de imitar y reproducir en otros contextos y organizaciones.

· Sustituibilidad: la sinergia de cada grupo es diferente y por tanto, no se puede replicar  fácilmente.

· Apropiabilidad: habilidad para valorar el conocimiento como recurso estratégico.

Según dichos autores, si una organización desea ser competitiva debe desarrollar mecanismos para capturar el conocimiento relevante y transferirlo o socializarlo entre los integrantes de la misma. 

No obstante lo anterior, de acuerdo con Benavides y Quintana (2003), la visión de estrategia competitiva basada en los recursos y capacidades (tanto en su enfoque de contenido como de procesos) en los últimos años ha venido enfatizando el interés  en recurso específico del conocimiento, pero lo más importante ha de ser  la gestión del mismo para crear valor. 

El enfoque de los recursos y capacidades enfatizan sobre la habilidad de las organizaciones para combinar capacidades críticas o distintivas con base en análisis de la cadena de valor completa y el uso de las tecnologías de la información y la comunicación para adquirir ventajas competitivas, sin embargo, esta teoría mantiene similitud con las anteriores en cuanto que enfatizan su enfoque en lo que Nonaka y Takeuchi (1995), denominan conocimiento explícito y además, no se precisa cómo se las arreglan las organizaciones para generar dichas competencias o capacidades críticas.  

El énfasis de este modelo o teoría se centra en el cómo las organizaciones crean conocimiento organizacional de diferente índole (humano, estructural, organizacional, explícito, implícito, etc.) para su competitividad. En este sentido, desde el enfoque epistemológico, a pesar del gran desarrollo de teorías sobre importancia y rol del conocimiento en la actividad  de las organizaciones, existen pocos estudios acerca de la forma  en que se crea conocimiento en el interior de las organizaciones y entre ellas.  

Según Nonaka y Takeuchi (1995), en la nueva sociedad donde las organizaciones cambian y se transforman rápidamente, donde las oportunidades y las amenazas son globales, solo alcanzarán éxito las organizaciones que de un modo consistente creen nuevo conocimiento, lo difundan por toda la organización y lo incorporen rápidamente a las nuevas tecnologías, productos, procesos y demás actividades de la organización. Para estos autores, entender cómo las organizaciones crean nuevos productos, nuevos métodos y nuevas formas organizacionales es importante, pero resulta más importante cómo generan el nuevo conocimiento que hacen posibles aquellas creaciones.

Para Choo (1998) si bien este modelo de Nonaka y Takeuchi (1995) avanza con relación a los modelos o enfoques antes mencionados, se limita a la creación y a informar sobre el proceso de creación de conocimiento, sin embargo, no ilustra sobre el tipo de conocimiento que requieren las organizaciones para ser competitivas en un ambiente altamente complejo, incierto, global y cambiante.

Aunque la teoría sobre la creación de conocimiento estudia   la necesidad de comprender cómo las organizaciones identifican, apropian, usan y crean conocimiento y plantea un modelo para tal fin, para Choo (1998) dicho modelo se limita ya que no considera la pertinencia del conocimiento que es necesario crear, dado que para este autor, en la sociedad actual caracterizada por la producción intensiva de conocimiento, uno de los problemas centrales en la administración de las organizaciones está no tanto en crear conocimiento sino en crear una “visión de conocimiento” (resaltado por el autor original) que defina un mapa mental del mundo y de la organización que se quiere construir y ello implica, entonces, definir el tipo de conocimiento que es necesario buscar y crear con el propósito de ser estratégicos y competitivos. 

Para resolver las limitaciones del modelo de creación de conocimiento, Choo (1998), propone identificar una unidad de análisis  a la que llama la Organización Inteligente y que define como “aquella organización capaz de crear, desarrollar, difundir y optimizar el conocimiento pertinente para generar valor para su capacidad competitiva, es decir, una organización que sabe crear comunidades de aprendizaje relevante e incentivar el compartir dicho conocimiento y  experiencia entre sí”. 

Según Choo (1998), la organización que es capaz de integrar eficazmente la percepción, la creación de conocimiento pertinente y la toma de decisiones es lo que se describe como una organización inteligente. La percepción le permite a la organización prestar atención a las  señales provenientes del entorno y generar los mecanismos para su adaptación. Al movilizar el conocimiento y la pericia de las personas que en ella trabajan, la organización constantemente aprende e innova. Al diseñar rutinas para emprender una acción y tomar decisiones basadas en lo que sus colaboradores saben y creen, la organización es capaz de seleccionar y comprometerse con recursos de acción. Según este autor en este sentido la organización inteligente es capaz de:

· Adaptarse de manera oportuna y eficaz a los cambios en el entorno.

· Comprometerse en un aprendizaje continuo, que incluye desechar suposiciones, normas y estados mentales que ya no son válidos.

· Movilizar el conocimiento y la experiencia de las personas que en ellas laboran para inducir innovación y creatividad.

· Concentrar su comprensión y su conocimiento en una acción razonada y decisiva.

De acuerdo con Choo (1998), la percepción, la creación de conocimiento pertinente y la toma de decisiones son tres formas de uso de la información que las organizaciones necesitan integrar para construir un sistema holístico como estrategia para gestionar el conocimiento. Para este autor, la teoría de la dirección y la organización debe hacer énfasis en estos  tres campos  (percepción, creación de conocimiento y toma de decisiones de forma integral) en los cuales la creación y el uso de la información desempeñan un papel estratégico para determinar la capacidad de las organizaciones para crecer y adaptarse a los retos del entorno.

Con base en la integración de los tres modos de uso y creación de conocimiento (percepción, creación de conocimiento y toma de decisiones) Choo (1998) plantea el modelo de organización inteligente como estrategia para la creación de valor por parte de las organizaciones a partir de una efectiva gestión del conocimiento. 

Cada una de las teorías ya expuestas ha marcado un avance gradual en el desarrollo de la teoría sobre gestión del conocimiento y cada teoría privilegió o enfatizó sobre un aspecto del conocimiento omitiendo o relegando los demás aspectos y tipos de conocimiento. Sin embargo, dada la complejidad del tema de la gestión del conocimiento y la diversidad de teorías y modelos sobre el tema, la tendencia a partir de los años 2000 es la orientación hacia la formulación de un modelo que integra los aspectos relevantes de cada modelo  ya que los modelos más que oponerse se complementan (Rivero, 2002).

Las evidencias del estudio y abordaje de la gestión del conocimiento indican la necesidad de una visión sistémica y compleja de las organizaciones, el entorno y la propia gestión del conocimiento como estrategia competitiva para las organizaciones en el nuevo orden mundial.

En las próximas décadas la tarea de las personas en las organizaciones será cada vez más incierta y desafiante pues será afectada por un sinnúmero de variables. Las personas se enfrentarán con problemas multifacéticos cada vez más complejos y deberán dedicar  su atención a eventos y grupos ubicados  dentro y fuera de la organización, los cuales suministrarán información contradictoria que hará compleja la percepción y la visión de los problemas o las situaciones a enfrentar tales como las exigencias de la sociedad, de los clientes de los proveedores, de las agencias reguladoras, los desafíos de los competidores, las expectativas de las directivas, de la sociedad, etc.

Así gestionar el conocimiento como estrategia competitiva será prioridad para las organizaciones y las personas que en ellas laboran, pero dicha actividad será altamente compleja e incierta y por tanto, se requiere una visión sistémica y compleja de la misma. 
1.4. CLASIFICACIÓN DEL CONOCIMIENTO COMO RECURSO ECONÓMICO Y ADMINISTRATIVO
Luego de la presentación sobre las diferentes teorías que han enfatizado el conocimiento como recurso de la actividad económica y administrativa, a continuación se hace una presentación de las diferentes formas de clasificar el conocimiento desde el enfoque de recurso y capacidad.

 Son diversas las clasificaciones que contemplan los diferentes autores que tienen como su fundamento el tema de la gestión del conocimiento en las organizaciones. La clasificación mas conocida es la que plantea Nonaka y Takeuchi (1995) quienes  distinguen entre el conocimiento explicito y el conocimiento tácito.  Para estos autores, el conocimiento de naturaleza explícita es aquel que resulta fácilmente transferible y accesible a través de documentos, bases de datos, etc. Se compone fundamentalmente de conocimientos técnicos, de algunas capacidades y habilidades.

Mientras que el  conocimiento tácito es aquel que pertenece a la naturaleza personal, difícil de formalizar y comunicar por estar radicado en las personas y lo grupos, se compone de actitudes y de capacidades y conocimientos abstractos y complejos. Para que el conocimiento tácito pueda ser rentabilizado al máximo, necesita ser substraído del contexto de origen y formalizado, lo que significa que entre el conocimiento tácito y el explicito  obra un ciclo de conversión que se manifiesta en un proceso de cuatro fases:

· Socialización del conocimiento (de tácito a tácito): consiste en compartir conocimiento tácito entre las personas de la organización mediante el ejercicio práctico. 
· Externalización del conocimiento (de tácito a explícito): hace referencia al proceso de transformación de los conocimientos poseídos por las personas y los grupos  de conocimiento codificado y explícito.

· Combinación de conocimiento (de explícito a explícito): consiste en el intercambio y combinación de conocimiento entre las personas y entre estas y los grupos a través de diferentes medios tales como documentos, juntas, sistemas electrónicos, etc.

· Interiorización del conocimiento (de explícito a tácito): se refiere a la capacidad de aplicación del conocimiento o el saber explícito en contextos particulares.

Según Benavides y Quintana (2003), otra tipología es la que clasifica el conocimiento por su uso en conocimiento externo, que tiene origen en las necesidades de los potenciales usuarios y es de carácter técnico y se adquiere en el entorno mediante procesos de formación y el conocimiento interno que es el que desarrolla y poseen las personas que hacen parte de una organización.

Para los mencionados autores, el conocimiento también se clasifica entre activos intangibles comercializables  y activos de capital estructural. Los activos intangibles comercializables se agrupan en dos tipos; los protegidos legalmente que reciben el nombre de capital intelectual (patentes derechos de autor, marcas comerciales, secretos industriales,  etc., y los no protegidos.

Los activos de capital estructural, que además describen y definen cómo opera la organización, comprenden la estructura organizacional, métodos de actividad organizacional, procesos administrativos, cultura organizacional, etc.

Según Huang y Lee (2002), existen tres modalidades de conocimiento claramente aplicables a la actividad organizativa: Know what (conocimiento de los hechos),  Know how (conocimiento de los procedimientos) y Know why (conocimiento axiomático o del saber el porqué)

Por otra parte, Boisot (1995), citado por Choo (1998), clasifica el conocimiento organizacional tomando como base la codificación y la difusión del mismo. El conocimiento codificado es el que se puede almacenar o poner por escrito (precios del mercado, registro de software, patentes, etc.), mientras que el conocimiento difundido es aquel que se comparte con otras personas de la organización o de otras organizaciones y que contribuye a crear valor para la organización. 

Fundamentado en estos dos tipos de conocimiento organizacional, Boisot (1985) concibe una tipología de conocimiento resultado de la interrelación entre el conocimiento codificado y no codificado con el conocimiento difundido y el no difundido resultando las siguientes cuatro categorías de conocimiento:

· El conocimiento público: es codificado y difundible, es lo que convencionalmente  se considera como conocimiento en sociedad y se halla estructurado en libros, revistas, resultados de investigación y en demás medios impresos formales e informales.

· Conocimiento de sentido común: es difundible pero poco codificado.

· Conocimiento personal: es muy idiosincrásico y difícil de expresar, surge de la experiencia de cada persona y es poco difundido.

· Conocimiento registrado propio: es el conocimiento que una persona o grupo desarrolla y codifica a fin de percibir situaciones particulares.

En la clasificación de Boisot (1985), el conocimiento personal, el de registro propio y el de sentido común son pertinentes para el análisis del conocimiento interno de las organizaciones, sin embargo, el conocimiento personal es la base de todo el conocimiento de la organización. El conocimiento registrado es propio y particular de cada organización y ha sido desarrollado en respuesta a experiencias organizacionales. 
Según Choo (1998), las organizaciones crean y explotan el conocimiento para desarrollar nuevas capacidades e innovaciones a través de tres actividades: 

· Generar y compartir conocimiento tácito

· Verificar y crear el prototipo de conocimiento explícito 

· Vincular y aprovechar el conocimiento externo

Para este autor debido a que la conversión de conocimiento es un proceso social y técnico, la velocidad y el alcance de la movilización del conocimiento depende de la cultura de la organización. Por otra parte, este autor plantea que la creación de conocimiento por parte de una organización es el resultado de la colaboración entre las personas de la organización compartiendo información entre si y mediante la interacción entre la organización con otras organizaciones  y sus stakeholders.

1.5. GESTIÓN DEL CONOCIMIENTO 
Fundamentados en los planteamientos de la teoría sobre importancia del conocimiento como estrategia competitiva de las organizaciones en el nuevo orden mundial, durante los últimos años muchas organizaciones han potenciado la creación de conocimiento incrementando las actividades de investigación y desarrollo (I+D), esperando,  de este modo, estar en mejores condiciones para producir los conocimientos que se necesiten para que la organización sea más competitiva, pero la evidencia muestra que para mejorar la competitividad no basta solamente con producir más conocimiento sino que es preciso identificar el conocimiento adecuado y saberlo utilizar de la forma más eficaz, es decir, las organizaciones requieren saber gestionar el conocimiento más que producirlo (Rivero, 2002).

Por esto, a continuación se hace una presentación de las ideas relevantes sobre lo que es la gestión del conocimiento y finalmente se presenta una síntesis de los principales modelos de medición de la gestión del conocimiento que es el objetivo central de este estudio.

Andrew y Sieber (2000) afirman  que la gestión del conocimiento es un proceso que busca asegurar el desarrollo y aplicación de todo tipo de conocimiento a las organizaciones con el objeto de mejorar su capacidad de solución de problemas y así contribuir a la sostenibilidad de ventajas competitivas.

Para Bueno (2003), la gestión del conocimiento (GC) es la función que planifica, coordina y controla los flujos de conocimiento que se producen en la empresa en relación con sus actividades y su entorno con el fin de crear unas competencias esenciales, entendiendo por tales el resultado diferenciador de tres clases de competencias básicas (personales, tecnológicas y organizativas)

Por otra parte, para Múnera Torres (2002), la GC es la forma de optimizar los diferentes procesos y procedimientos que se realizan en una empresa, teniendo como base no solo el conocimiento que aparece contenido en los documentos impresos digitales, electrónicos y demás sino también aquel tipo de conocimiento que está en cada uno de los individuos y actividades que se desarrollan cotidianamente dentro de la organización.

Para Arboníes (2006), la GC se suele concebir desde una perspectiva evolucionista de tres generaciones, claramente diferenciadas. La GC de primera generación es la reducción de costos de tratamiento de información masiva dentro de una organización. La  GC de segunda generación es la gestión de flujos de intercambio y creación de conocimiento, lo que es equivalente a lo que   Senge (1993) denomina aprendizaje organizacional y Nonaka y Takeuchi (1995) denominan generación de conocimiento en sentido estricto. Mientras que la GC de tercera generación, consiste en la gestión de comunidades de práctica,  entendidas como grupos de personas que comparten información, experiencia, enfoques y herramientas alrededor de un área de práctica común.

En este sentido, para  Arboníes (2006), la unidad cultural en la actual sociedad, no es la empresa, sino la comunidad de práctica. Para gestionar el conocimiento es necesario apoyarse en la comunidad de práctica, porque lo que se gestiona es el contexto y el flujo de conocimiento y no el contenido como tal del conocimiento. Al respecto para este autor, son las comunidades de práctica las que establecen relaciones, no las empresas ni los individuos.

Para  la Organización de Países Desarrollados (OCDE, 2001), la GC es un proceso para aprovechar la aplicación efectiva del capital intelectual a fin de conseguir los objetivos organizacionales. En tanto que, para las empresas japonesas GC es saber aprovechar las tácticas y las muy subjetivas percepciones e intuiciones de las personas para  poner estos recursos a disposición de la empresa para ser probadas y utilizadas como estrategia competitiva.

En síntesis, la  GC es entendida como la gestión (planeación, organización, dirección y control) de los activos intangibles (capital humano, capital estructural y capital relacional), en sus dimensiones de memoria organizativa, capacidades y cultura organizacional, en relación con los stakeholders y el entorno, que generan valor a los bienes y servicios, diferenciándolos competitivamente y que les permite a las organizaciones ser más competitivas.

En general, la gestión del conocimiento significa un intento sistemático y organizado de administrar el conocimiento en las organizaciones para transformar su habilidad de identificar, apropiar, socializar, usar y crear conocimiento para generar valor, lo cual implica un proceso dinámico que, según Udaondo (2000),  comprende dos fases.

· Administrar el conocimiento actualmente disponible (knowledge management)

· Capacidad de aprender mediante la generación de nuevos conocimientos (learning organization)

En este sentido, es importante señalar que la gestión del conocimiento implica una visión sistémica tanto de la organización como de la propia gestión o administración.

1.6. PROCESO DE GESTIÓN DEL CONOCIMIENTO
Según Daventport y Prusak (2000), la gestión el conocimiento consiste en promover el desarrollo y aplicación del capital intelectual para generar valor y  competitividad  sostenible para  las organizaciones mediante el proceso de aprendizaje organizacional. También,  para Benavides y Quintana (2003), el proceso de gestión del conocimiento consiste en identificar y medir, capturar, almacenar, acceder, transferir, generar, aplicar conocimiento a la actividad de las organizaciones con el propósito de crear valor para su respectiva  competitividad sostenible.

Al respecto para estos autores la gestión del conocimiento debe fundamentarse en el aprendizaje organizacional resultado de la interacciones sociales y debe estar apoyado en los usos efectivos de las TICs, pero en ningún momento caer  en la idea de que las tecnologías sean el factor clave para la gestión del conocimiento, dado que este proceso está dirigido más a las personas que a las tecnologías y por tanto, estas (las TICs) debe ser solo un recurso de apoyo. Para Daventport y Prusak (2000), cuando la gestión del conocimiento se centra en las TICS el fracaso de estos procesos está garantizado.

En general, la gestión del conocimiento demanda, además de una integración estratégica de las tecnologías de la información y las comunicaciones, los procesos organizativos y el capital intelectual y social en el contexto de las organizaciones.  

Comunidades de práctica y de aprendizaje como estrategia de gestión del conocimiento
De acuerdo con López (2002) el término comunidades de práctica fue propuesto a principios de los años noventa a partir de las observaciones realizadas en varias empresas que habían ensayado formas nuevas de organización y de estructuración del trabajo.

Para este autor, las comunidades de práctica son grupos de personas que comparten su pericia y su pasión sobre algunas actividades o temas e interactúan para seguir aprendiendo sobre esta materia. Cada uno de los integrantes de la comunidad  actúa como maestro y tutor de los otros, desarrollan herramientas y marcos de referencia que forman parte del conocimiento común de la respectiva comunidad. Con el tiempo las interacciones mutuas se constituyen en un cuerpo de conocimiento compartido y un sistema de identidad para la respectiva comunidad.
En general, las comunidades de práctica pueden definirse como grupos informales que desarrollan las personas unidas por el hecho de pertenecer a una entidad común, compartiendo formas de pensar sobre un tema o de realizar las cosas, creencias o valores como resultado de su participación conjunta en la actividad mutua. El rasgo principal de estas comunidades es el aprendizaje, de ahí la nominación de comunidades de práctica o de aprendizaje.

Según Winger y Snyder (2000), las comunidades de aprendizaje cumplen las siguientes funciones en relación con la creación, la conservación y la difusión del conocimiento en las organizaciones:

· Son sistemas para el intercambio del conocimiento

· Preservan los conocimientos tácitos mucho mejor que los sistemas formales

· Compendian las competencias de la organización

· Ayudan a crear y a mantener la identidad de las organizaciones

Para los estudiosos de la gestión del conocimiento, las comunidades de práctica o de aprendizaje son el  marco más adecuado donde al dialogar e intercambiar experiencias se favorece la creación de conocimiento  fundamento de las organizaciones que aprenden y gestionan el conocimiento. 

Las comunidades de práctica parten de la base antropológica de que las personas, de forma espontánea, buscan a otras personas interesadas en los mismos asuntos, actividades o problemas, para aprender de y con ellas y compartir entre sí ciertas experiencias aportando cada una sus conocimientos y alternativas de solución. En estas comunidades, las experiencias de las personas y la significatividad de los procesos de aprendizaje se integran en una perspectiva que favorece tanto el aprendizaje personal como el de la organización en su conjunto.

1.7. MODELOS DE MEDICIÓN DE LA  GESTIÓN DEL CONOCIMIENTO

Una gran inquietud en las organizaciones es implementar modelos de medición para los activos intangibles, denominados habitualmente modelos de medición del capital intelectual. El problema de estos modelos es que dichos intangibles no pueden valorarse mediante unidades de medida uniformes y, por lo tanto, no puede presentarse una contabilidad de intangibles propiamente dicha. No obstante, la medición del capital intelectual, permite crear una imagen aproximada del valor de los intangibles de una organización. 
Según Edvinsson y Malone (1997), los resultados de la gestión del conocimiento configuran el capital intelectual de las organizaciones, esto es, el conjunto de competencias personales, organizativas, tecnológicas y relacionales, conocidas y medidas mediante una serie de indicadores. De la misma forma, Bueno (2000) define el capital intelectual como el valor resultante del conjunto de los activos intangibles creados por toda organización. 
De acuerdo con Edvinsson y Malone (1997), el capital intelectual es el conjunto de recursos intangibles  de las organizaciones  que tienen la capacidad de generar valor ya sea en el presente o en el futuro. También estos autores definen el capital intelectual  como constituido por el capital humano (conjunto de recursos intangibles que residen en las personas y que son capaces de generar valor para las organizaciones), el capital estructural (conformado por todos los recursos  intangibles que residen en las propias organizaciones) y el capital relacional (conformado por los recursos intangibles resultado de la interacción entre las organizaciones y su entorno: clientes, competencia, proveedores, comunidad, etc.) 

Para los mencionados autores, los recursos tangibles son los activos físicos (maquinaria, equipo, instalaciones físicas, etc.) y los activos financieros,  mientras que los recursos intangibles consisten básicamente en información, conocimiento, propiedad intelectual, propiedad industrial, patentes, cultura corporativa, imagen corporativa, relaciones con el entorno, etc. 

Como consecuencia de la relevancia que durante los últimos años ha venido adquiriendo la gestión del conocimiento en las organizaciones, uno de los campos más prolíficos sobre el tema ha sido el desarrollo de modelos orientados a la medición de la gestión del conocimiento, por lo cual a continuación se hace una presentación de los  principales modelos que plantean formas de medir la gestión del conocimiento en las organizaciones.

Modelo Skandia Navigator (Stewar, 1996), fue uno de los primeros modelos de medición de gestión del conocimiento y se constituye a partir de los siguientes factores: capital humano, capital estructural y el capital de clientes, todos estos se trabajan de forma conjunta y simultánea. El modelo considera que no basta invertir en personas, sistemas o clientes separadamente y en consecuencia, considera fundamental el apoyo entre unos en los otros integrados en un sistema.

El capital humano está compuesto por la experiencia, el poder de innovación, y la habilidad de los empleados para realizar las tareas cotidianas. Incluye también la cultura, los valores y la filosofía de la empresa.

El capital estructural se concibe como la capacidad organizacional que apoya al capital humano. Incluye toda la infraestructura de los sistemas físicos utilizados para transmitir y almacenar el capital intelectual, factores como la calidad y el alcance de los sistemas informáticos, la imagen de la empresa, los bancos de datos, los conceptos organizacionales y la documentación. Incluye también la propiedad intelectual: patentes, marcas registradas y derechos de autor, entre otros.

El capital estructural es el que  permite acondicionar, organizar y distribuir los frutos del pensamiento individual y colectivo con el fin de compartir y transmitir el conocimiento acumulado de capital humano a través de soportes electrónicos tales como sistemas de información, redes de computación electrónica o incluso a través de otros soportes físicos como patentes, productos, procesos y laboratorios.

Modelo Dow Chemical: es una metodología para la clasificación, valoración y gestión de la cartera de patentes de la empresa, como un primer paso, que se extiende luego a la medición y gestión de otros activos intangibles de la empresa de alto impacto en los resultados financieros. Este modelo identifica las formas de capital para generar valor a las organizaciones. La estructura del capital intelectual en este caso está formada por el capital humano, el capital organizacional y las capacidades de la organización para codificar y usar el conocimiento —incluyendo la cultura, las normas y los valores— y el capital-cliente. 
Modelo Balanced Scorecard: es un modelo de gestión integral que incorpora a los sistemas tradicionales de medición para la gestión, algunos aspectos no financieros que condicionan la efectividad de la estrategia y la obtención de resultados económicos. Ofrece un marco conceptual para conocer si se han utilizando los procesos y personas adecuadas para obtener un mejor rendimiento empresarial. Suministra una lista de recursos intangibles susceptibles de gestionarse y de tratarse desde el punto de vista del conocimiento. Propone dos campos de reflexión,  uno de ellos de base —pretensión estratégica de la formación— y el otro, operativo: cómo establecer la jerarquía de los vacíos de formación (Norton y Kaplan, 1996).

Este modelo integra los indicadores financieros con los no financieros y los incorpora en un sistema  que permite entender las interdependencias entre sus elementos, así como la coherencia con la estrategia y la visión de la empresa. Se distinguen dos tipos de indicadores: indicadores driver (factores condicionantes de otros) e indicadores output (indicadores de resultado). El modelo se construye sobre cuatro bloques: perspectiva financiera, perspectiva de cliente, perspectiva de procesos internos del negocio y perspectiva del aprendizaje.
Modelo Canadian Imperial Bank: estudia la relación entre el capital intelectual y su medición, así como el aprendizaje organizacional. El capital del conocimiento está compuesto por un sistema holístico de tres elementos: capital humano, capital estructural y capital clientes (Davenport y Prusak, 1998). 
Modelo Intelect: responde a un proceso de identificación, selección, estructuración y medición de activos hasta ahora no evaluados en forma estructurada por las empresas. Pretende ofrecer a los gestores información relevante para la toma de decisiones y facilitar información a terceros sobre el valor de la empresa. El modelo, por tanto, pretende acercar el valor de la empresa a su valor de mercado, así como informar sobre la capacidad de la organización para generar resultados sostenibles, mejoras constantes y crecimiento a largo plazo. Relaciona el capital intelectual con la estrategia de la empresa. Se trata de un modelo que cada empresa debe personalizar, es abierto y flexible, mide los resultados y los procesos que los generan; es fácilmente aplicable, relaciona todos los componentes y combina distintas unidades de medida (Euroforum, 1998). 
Modelo de creación de conocimiento: distingue dos tipos de conocimiento (tácito y explícito); es el movimiento y la transformación de la información entre el uno y el otro lo que explica la generación de conocimiento. El conocimiento tácito es aquel que físicamente no es palpable, sino que es interno y propiedad de cada persona en particular y el conocimiento explícito es aquel que se puede expresar o representar mediante símbolos físicamente almacenables y transmisibles. El mecanismo dinámico y constante de relación existente entre el conocimiento tácito y el conocimiento explícito se constituye en la base de este modelo (Nonaka y Takeuchi, 1995). 
Modelo Technology Broker: se basa en la revisión de una lista de cuestiones cualitativas. Plantea  la necesidad de desarrollar una metodología para auditar la información relacionada con el capital intelectual.   Los activos intangibles se clasifican en cuatro categorías que constituyen el capital intelectual: activos de mercado, activos humanos, activos de propiedad intelectual, activos de infraestructuras (Brooking, 1996). 
Modelo de Knowledge Practices Management: expone los factores que condicionan la capacidad de aprendizaje de una organización así como los resultados esperados. Una de las características esenciales del modelo es la interacción de todos sus elementos, que se presentan como un sistema complejo, en el que las influencias se producen en todos los sentidos. La estructura organizativa, la cultura, el liderazgo, los mecanismos de aprendizaje, las actitudes de las personas, la capacidad de trabajo en equipo, no son independientes sino que se conectan entre ellos (KPGM, 1998). 
Modelo de Andersen: plantea la necesidad de acelerar el flujo de la información que tiene valor, desde los individuos a la organización y de vuelta a los individuos, de modo que ellos puedan utilizarla para crear valor para los clientes. Su novedad radica en que, desde la perspectiva individual, existe una responsabilidad personal por compartir y hacer explícito el conocimiento para la organización y desde la perspectiva organizacional también implica una responsabilidad con la creación de la infraestructura de soporte para que la perspectiva individual sea efectiva, se desarrollen los procesos, la cultura, la tecnología y los sistemas que permitan adquirir, analizar, sintetizar, aplicar, valorar y distribuir el conocimiento (Pérez, 2009).  
Modelo Operations Intellectual Capital Benchmarking System: es al mismo tiempo, un nuevo método y herramienta de dirección estratégica que permite a las empresas hacer “benchmarking” de sus competencias esenciales o de su capital intelectual con los mejores competidores en actividad de negocio. Se construye alrededor de los factores y criterios clave de competitividad en el contexto de los mercados globales. Cuando se utiliza de una manera ordenada y sistemática se obtienen balances de competitividad que complementan y perfeccionan los balances económico-financieros y conducen a las empresas a obtener el máximo provecho del capital intelectual existente (Viedma, 2007).
Modelo Cities Intellectual Capital Benchmarking System: constituye una primera aproximación científica y por  tanto, sistemática a la gestión profesionalizada de los activos intangibles en las ciudades. Es un modelo de gestión del capital intelectual de las ciudades que tiene un doble enfoque. De una parte, generalizador, que busca  medir y gestionar el capital intelectual común a todos los microclusters de actividades económicas de las ciudades y por otro lado, particularista, que pretende medir y gestionar el capital intelectual de cada microcluster relevante de una determinada ciudad (Bueno, 2005).
Modelo de índice de inteligencia organizacional (MIO): basado en el MIK FACTS es un modelo que tiene como objetivo central conocer lo que realmente sucede dentro de las organizaciones con respecto a la necesidad de adquirir, crear y apropiarse del conocimiento para una mejor competitividad de la organización, esto es, conocer los hechos que hacen que una empresa tenga la capacidad de generar valor agregado mediante el uso del conocimiento y relacionar estos actos con el capital intelectual de la respectiva organización (Arbonies y Aaldazabal, 2005).
El modelo se basa en una matriz de inteligencia organizacional conformada por tres componentes, a saber: 
· La memoria organizativa
· La matriz simple de capacidades
· La cultura, las actitudes y los comportamientos 
Cada componente está relacionado con las diferentes perspectivas de mercados, competidores, proveedores, clientes, productos, procesos y colaboradores. Es un modelo de creación reciente en España por el IMK que integra los postulados de varios de los modelos antes mencionados.
En síntesis, a pesar de las diferencias que presentan los modelos referidos, hay similitudes entre ellos: el valor de mercado, los activos intangibles y los activos tangibles. Existen aspectos comunes entre los modelos expuestos, por ejemplo, las partes en que componen el capital intelectual o las definiciones que se hacen de cada una de las partes, pero también, se presenta una importante cantidad de elementos diferenciadores. Sin embargo, la importancia particular de cada modelo radica precisamente en los conceptos en los que cada uno se apoya, las nuevas ideas que se proponen, los giros organizativos y empresariales que suponen. 
Los modelos de Kaplan y Norton y Navigator Skandia tratan de manera excelente la identificación de necesidades y la toma de decisiones, un aspecto considerado como fundamental dentro del sistema de gestión de conocimientos; los modelos de Bueno, Canadian Imperial Bank y el de Andersen trabajan muy bien el desarrollo interno de los conocimientos, una cuestión esencial para la gestión del conocimiento en una organización; igualmente, los modelos de Nonaka y Takeuchi y el de Artur Andersen desarrollan la capitalización de conocimientos, uno de los procesos más difíciles en una organización. 
No obstante, las similitudes entre los modelos antes presentados, para efectos de este estudio se ha utilizado el Modelo de índice de inteligencia organizacional IMIO, aprovechando que el mismo se ha aplicado en contextos similares al de la presente aplicación y el instrumento fue facilitado directamente por sus autores para efectos específicos de esta estudio. 

2.0. ASPECTOS METODOLÓGICOS DEL ESTUDIO

Los siguientes fueron los criterios metodológicos utilizados para el desarrollo de este estudio.

2.1. MUESTRA
El estudio se realizó con una muestra aleatoria de 2168 personas (hombres y mujeres, directivos, mandos medios y operarios, con diferente profesión y antigüedad laboral) de 48 organizaciones de diferentes tamaños (grandes, medianas y pequeñas) y sectores: manufactureros (muebles, alimentos y bebidas, artes gráficas, construcción, procesadoras de acero, plásticos, etc.), de servicios (telecomunicaciones, alimentos, tiendas por departamentos, etc.,) y educación (fundaciones y colegios).

Grafica 1. Composición de la muestra según género de los encuestados, sector económico, cargo y tamaño de organización 
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2.2. INSTRUMENTO
El instrumento utilizado para la obtención de la información aquí presentada fue una encuesta conformada por dos partes: la encuesta de grado de relevancia del conocimiento GRC y la encuesta de medición de la inteligencia organizacional IMIO.

2.2.1. Encuesta de grado de relevancia del conocimiento GRC
La encuesta del grado de relevancia del conocimiento está conformada por 12 enunciados (ítems) relacionados con la apropiación, aplicación y generación  de conocimiento en las organizaciones, especialmente en lo que tiene relación con la capacitación de las personas que en ellas laboran, análisis del entorno y el uso de las tecnologías de información y las comunicaciones. Dicha encuesta fue diseñada específicamente para este estudio y está estructurada bajo el criterio de escala Likert, donde el encuestado califica  cada ítem según su percepción en puntuaciones de 1 a 4, donde: 1 = Totalmente en desacuerdo, 2 = Parcialmente en desacuerdo, 3 = Parcialmente de acuerdo y 4= Totalmente de acuerdo (Ver anexo A).

2.2.2. Matriz de Índice de Medición de Inteligencia Organizacional IMIO
La denominada  “Matriz de Índice de Medición de Inteligencia Organizacional (IMIO)” (Arbonies y Aldazabal, 2005). está conformada por tres dimensiones o factores: la memoria organizativa, matriz simple de capacidades y la cultura, las actitudes y los comportamientos. Donde cada dimensión o factor está relacionado con las perspectivas de: Mercados, competidores, proveedores, clientes, productos, procesos y colaboradores. También, cada dimensión se constituye de diferentes enunciados que figuran en los recuadros internos de la respectiva matriz y se puntúan según una escala 1 a 4, donde:


1 = Mala: oportunidad de generación de valor muy baja

2 = Regular: existen algunas oportunidades pero deben mejorar algunas de las capacidades


3 = Buena: existen oportunidades para generar valor


4 = Excelente: el esquema de generación de valor es muy bueno

Esta Matriz de Índice de Medición de Inteligencia Organizacional IMIO es un instrumento diseñado por los profesores Ángel Arboníes Ortiz y Jon Aldazabal Basauri, investigadores del MIK S. Coop. España,  y que tiene como objetivo conocer lo que realmente sucede en las organizaciones con respecto a la necesidad de captar, crear y explotar el conocimiento para determinar los hechos que hacen que una organización tenga capacidades de generar valor agregado a través del conocimiento. Para el respectivo uso del IMIO se contó con la autorización escrita de los respectivos autores (Ver anexo B).

METODOLOGÍA PARA CÁLCULO DEL IMIO

1. Cálculo de la generación de valor a partir de las capacidades de la organización GVAC (filas de la matriz) Es necesario considerar las diferentes capacidades que condicionan en        diferente proporción (ponderado) la generación de valor:

· Capacidad de vigilar: se tienen en cuenta dos aspectos fundamentales inteligencia competitiva y la vigilancia tecnológica en el primer aspecto incluye las mejores prácticas y determina las áreas de donde vendrán las mayores innovaciones tanto en productos como en procesos, el segundo aspecto es una herramienta que le permite a la empresa reducir el riesgo de las decisiones, estas deben basarse en la captación, análisis, síntesis, y utilización de la información existente.
· Capacidad de responder: se refiere principalmente a la capacidad de responder frente al desarrollo de las actividades propias de la organización, permite dar una respuesta oportuna a proveedores, clientes, usuarios, entre otros.
· Capacidad de resolver: se fundamenta en un sistema adecuado para la toma de decisiones estratégicas.

· Capacidad de aprender: se consideran dos aspectos fundamentales, el recurso humano y la organización inteligente; el primero debe evidenciar las capacidades adecuadas para el desempeño dentro de las organizaciones y generar valor, el segundo aspecto hace referencia a la asimilación de nuevos modelos de gestión así como la velocidad de respuesta frente a cambios del entorno.

· Capacidad de innovar: se distinguen 5 aspectos de acuerdo a la propuesta del manual de Oslo, estos son: la introducción de un nuevo producto, la introducción de un nuevo método de producción o servicio, apertura de un nuevo mercado, conquista de una nueva fuente de suministro de materias primas o y reorganización de una industria.
· Capacidad para explotación del conocimiento: proceso sistemático mediante el cual se aprovechan al máximo las ideas, productos, procesos y servicios desarrollados por la organización.
Así, las restricciones de la Inteligencia Organizacional Simple quedarían planteadas de la siguiente manera:
GVAC: generación de valor a partir de las capacidades de la organización, que está en función de: CV: capacidad de vigilar, CR: capacidad de respuesta, CRP: capacidad de resolver problemas, CA: capacidad de aprender, CI: capacidad de innovar, CEC: capacidad de explotación de conocimientos.

2. Cálculo de la generación de valor a partir de las perspectivas de los K-facts: Identificación y evaluación de flujos de conocimiento en las organizaciones GVAP (columnas de la matriz). Este se calcula tanto para las perspectivas internas como externas, que se interrelacionan para el cumplimiento de los objetivos estratégicos de la organización.
Donde: 

GVAP: generación de valor a partir de las perspectivas de la organización en función de: Mer: mercados, Co: competidores, Pv: proveedores, Cl: clientes, Pd: productos, Pc: procesos, Cb: colaboradores.

3. Cálculo de la generación de valor a partir de la memoria organizativa/capital estructural GVAMO (primera fila de la matriz ampliada). Los aspectos relacionados con la memoria organizativa evidencian la generación de acuerdo a las perspectivas internas y externas, así:
GVAMO: generación de valor a partir de las memoria organizativa/capital estructural, está en función de: AER: mercados, Co: competidores, Pv: proveedores, Cl: clientes, Pd: productos, Pc: procesos, Cb: colaboradores.
4. Cálculo de la generación de valor a partir de la cultura, aptitudes y comportamiento organizacional GVACAC (última fila de la matriz ampliada) Los aspectos relacionados con la cultura, aptitudes y comportamiento organizacional evidencian la generación de acuerdo a las perspectivas internas y externas.

Donde:

GVACAC: generación de valor a partir de la cultura, aptitudes y comportamiento organizacional, esta en función de: AER: mercados, Co: competidores, Pv: proveedores, Cl: clientes, Pd: productos, Pc: procesos, Cb: colaboradores.

A partir de estos 4 componentes de generación de valor, se tiene que el IMIO (índice de memoria organizacional) está en función de:
GVAC: generación de valor a partir de las capacidades de la organización.
GVAP: generación de valor a partir de las perspectivas de la organización.
GVAMO: generación de valor a partir de la memoria organizativa.
GVACAC: generación de valor a partir de la cultura, aptitudes y comportamiento organizacional.
Así, el  IMIO se determinará en función de estos cuatro valores así:

IMIO =    f (GVAC + GVAP + GVAMO + GVACAC)
El cálculo de la matriz consiste en completar cada celda, con la escala mencionada anteriormente: mala, regular, buena o excelente
ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN DE LOS RESULTADOS
Al calificar completamente la matriz se llega a uno de los generadores de valor y se simboliza el estado en que se encuentra la respuesta, así:
Verde: no hay distorsiones o rupturas entre capacidades y perspectivas, ya que se encuentran en un estado con una capacidad entre el 76% y el 100%.
Amarillo: las organizaciones están en dificultades relevantes, se está en una capacidad entre el 51% y el 75%, donde se corre el riesgo de no tener capacidades frente a las perspectivas o viceversa, y es una alerta sobre las posibilidades de mejoras bien sea de perspectivas o de capacidades.
Rojo: las organizaciones presentan distorsiones o rupturas entre perspectivas y capacidades críticas y necesitan atención inmediata, es decir, están muy por debajo del 50% de las capacidades frente a las perspectivas.
Esta convención de colores permite analizar los aspectos en los cuales las capacidades no están dando una respuesta acertada para cada una de las perspectivas analizadas.
En cuanto a la memoria organizativa y la cultura se muestran aparte y se analizan relacionando el conocimiento que acumula la organización (memoria) y la respuesta frente a la sociedad (cultura y aptitudes).
3.0. DESCRIPCIÒN Y ANALISIS DE RESULTADOS

Luego de la revisión conceptual sobre los diferentes planteamientos que hoy se esgrimen sobre el tema de la gestión del conocimiento, a continuación se presentan los resultados obtenidos de la  medición del grado de gestión del conocimiento (GGC) a partir de la gestión de la relevancia del conocimiento organizacional (GRC) y del Índice de Inteligencia Organizacional (IMIO) en una muestra de organizaciones en Bogotá, Colombia.

Esta descripción de resultados se ha estructurado de tal forma que comienza con una presentación de  resultados globales o agregados (totales), luego resultados por variables sociodemográficas tales como tamaño de las organizaciones, sectores económicos, género del encuestado, etc.

3.1. RESUALTADOS GLOBALES O TOTALES

Los siguientes son los resultados totales relacionados con el grado de gestión del conocimiento a partir de la gestión de la relevancia del conocimiento organizacional (GRC) y del Índice de Inteligencia Organizacional (IMIO) en la  muestra de las 2168 personas encuestadas en las 48 empresas participantes del estudio. Entonces:

GGC =f {(0.80) IMIO + (0.20) GRC}

Donde:

GGC:

Grado de gestión del conocimiento 

IMIO:            
 Índice de Memoria de Inteligencia Organizacional(.

GRC:

Grado de relevancia del conocimiento organizacional
Los resultados de la percepción de la muestra de 2168 personas (hombres y mujeres, directivos, mandos medios y operarios, con diferente profesión y antigüedad laboral) de 48 organizaciones de diferentes tamaños (grandes, medianas y pequeñas) y de diferentes  sectores: manufactureros (muebles, alimentos y bebidas, impresión de documentos, construcción, procesadoras de acero, plásticos, etc.), servicios (telecomunicaciones, alimentos, tiendas por departamentos, etc.,) y educación (fundaciones y colegios) encuestadas con el propósito de conocer el grado de gestión del conocimiento (GCC) en  organizaciones en Bogota, Colombia, indican que, en general, dicha muestra de organizaciones tiene un  grado  de gestión del conocimiento (GGC) de 72.10%, donde el Índice de Memoria de Inteligencia Organizacional (IMIO) es 71.14% y el Grado de Relevancia del Conocimiento (GRC) es 75.96%. Lo cual indica que, en general, las personas encuestadas perciben que las organizaciones tienen un buen grado de gestión del conocimiento organizacional para crear valor para su competitividad. 
GGC = 0.80 (71.14%) + 0.20 (75.96) = 72.10%

3.1.1. Resultados agregados del IMIO
Así, los resultados del IMIO de la muestra de organizaciones es de 71.14%, indicando que, en general, las personas encuestadas igualmente manifiestan tener buena percepción sobre la disposición de las organizaciones para generar valor agregado mediante la identificación, apropiación, uso y creación de conocimiento.

Ahora, al discriminar los resultados de la encuesta, a las personas de la muestra de las organizaciones seleccionadas, según cada uno de los factores generadores de valor agregado {memoria  organizacional (GVAMO),  capacidades (GVAC),  cultura, actitudes y comportamiento (GVACAC)} constitutivos del IMIO, el factor puntuado con mayor generación de valor a la dinámica de las organizaciones es la cultura, las actitudes y el comportamiento organizacional.   

IMIO = f (GVAC + GVAP + GVAMO + GVACAC) = 71.14% 

Donde: 

IMIO:
       Índice de Memoria de Inteligencia Organizacional

GVAC: 
Generación de valor agregado a partir de las capacidades de la organización. 

GVAP: 
      Generación de valor  a partir de las  perspectivas internas y externas. 

GVAMO:      Generación de valor a partir de la memoria organizacional.

GVACAC:    Generación de valor a partir de la cultura, las actitudes y el comportamiento.

Por otra parte, la generación de valor para cada uno de los factores antes mencionados, según cada una  de  las diferentes perspectivas,  son los siguientes:

1. La percepción de las 2168 personas encuestadas sobre la –GVAC – generación de valor agregado a partir de las capacidades de la organización (vigilar, dar respuesta, resolver problemas, aprender, innovar y explotar el conocimiento) es de 70.66%, siendo la capacidad de vigilar (estar atenta a la dinámica interna y externa de la organización) la que presenta el índice de percepción más alto (73. 45%) mientras que la capacidad de explotación del conocimiento  representa el índice de percepción de generación de valor más bajo  (67.86%) para el conjunto de las organizaciones  de la muestra. Esto indica que las personas encuestadas consideran que las organizaciones tienen buena capacidad para la vigilancia tecnológica e inteligencia competitiva, pero, menos capacidad para optimizar el aprovechamiento del  conocimiento en sus diferentes manifestaciones.    

GVAC = f (CV (Inteligencia competitiva, vigilancia tecnológica) + CR (Gestión de procesos) + CRP (Sistemas para toma de decisiones estratégicas) + CA (Recurso humano, organización inteligente) + CI (Innovación en productos, procesos y servicios y nuevos modelos de negocio) + CEC (Explotación de conocimiento) = 70.66%

Donde:  

GVAC:
Generación de valor agregado a partir de las capacidades

CV:    Capacidad de vigilar; 

CR:    Capacidad de respuesta

CRP: Capacidad de resolver problemas

CA:    Capacidad de aprender

CI:      Capacidad de innovar

CEC: Capacidad de explotar el conocimiento.

2. En cuanto a la generación de valor a partir de las perspectivas internas y externas de la organización – GVAP-  (mercados, competidores, proveedores, clientes, productos, procesos y colaboradores) los resultados indican que las personas encuestadas consideran que las organizaciones tienden a optimizar la relación con sus clientes  (índice de 72.39%) pero manifiestan que esto es menos frecuente en las relaciones con sus proveedores (índice de 69.38%).

GVAP = f (Mr (Mercados) + Co (Competidores) + Pv (Proveedores) + Cl (Clientes) + Pd (Productos) + Pr (Procesos) + Cb (Colaboradores) = 70.66%

3. La generación de valor a partir de la memoria organizacional – GVAMO- según la percepción de los encuestados obtuvo puntuación de 71.11%,  y no se muestra diferencia significativa entre las puntuaciones para cada una de las perspectivas.

GVAMO = f ((Mr (Mercados) + Co (Competidores) + Pv (proveedores) + Cl (Clientes) + Pd (Productos) + Pr (Procesos) + Cb (Colaboradores)) = 71.11%

4. Para el caso de la generación de valor a partir de la cultura, las actitudes y el comportamiento organizacional – GVACAC – que según las personas encuestadas es el factor con mayor generación de valor agregado a la dinámica de las organizaciones, el puntaje es 71.66%, siendo el mayor indicador la confianza y el trato con los clientes.

GVACAC = f ( Mr (Mercados) + Co (Competidores) + Pv (proveedores) + Cl (Clientes) + Pd (Productos) + Pr (Procesos) + Cb (Colaboradores)) = 71.66%

Las siguientes Graficas de matriz y de telaraña ilustran los resultados agregados del grado del índice de medición de la inteligencia organizacional  para el conjunto de la muestra de las 2168 personas encuestadas en las 48 organizaciones participantes del estudio.
Gráfica 2. Índice de medición de la Inteligencia Organizacional
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Gráfica 3. Generaciòn de valor según las capacidades, la memoria organizacional, la cultura y el coportamiento organizacional en funciòn de las perspectivas internas y externas de la organización
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3.1.2. Resultados globales del GRC

En cuanto al grado de relevancia del conocimiento organizacional GRC que  mide la importancia que las organizaciones dan a la capacitación de las personas que en ellas laboran, el conocimiento de las perspectivas del entorno (sectorial, local, nacional y mundial) así como del uso que las mismas hacen de las tecnologías de la información y las comunicaciones (TICs), los resultados  de la encuesta muestra que el GRC tiene una puntuación de 75.96% lo cual indica que, en general las organizaciones encuestadas le dan gran importancia al conocimiento al interior de las mismas.

Entre los aspectos que mayor relevancia tienen para las organizaciones en lo relacionado con la gestión del conocimiento son, en su orden: la optimización en el uso de la tecnología de la información y las comunicaciones TICs, promover la atención a los cambios del entorno y actuar en función de las perspectivas y tendencias que en resultados presentes y pasados. Aspectos como generación y uso de resultados de investigación y el reconocimiento y el estímulo a la creatividad y la innovación parecen  ser menos importantes para la dinámica de las organizaciones. La capacitación de las personas y el compartir información entre las mismas dentro de las organizaciones y aprender del entorno igualmente, parece también ser  una preocupación cotidiana  en la dinámica organizacional.

GRC = f (Capacitación de personal + Análisis actual y perspectivas del entorno + Uso de TIC) = 75:96% 

La siguiente grafica ilustra  los resultados agregados o totales de la percepción del Grado de relevancia del conocimiento organizacional GRC para el conjunto de la muestra de las 2168 personas encuestadas en las 48 organizaciones que participaron del estudio.

Gráfica 4. Grado de relevancia del conocimiento organizacional GRC
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3.2. RESULTADOS DISCRIMINADOS POR VARIABLES SOCIODEMOGRÁFICAS DE LAS ORGANIZACIONES Y LAS PERSONAS ENCUESTADAS

A continuación se presentan los resultados más relevantes obtenidos del estudio  según las variables socio-demográficas en las que se agrupan las organizaciones de la muestra.

3.2.1. Resultados según el tamaño de las organizaciones 
Según el tamaño de las organizaciones (grande, mediana, pequeña), los resultados de las personas encuestadas indican que las organizaciones consideradas como de tamaño mediano son las que reflejan el mayor grado de gestión del conocimiento (GGC = 74.20%), es decir, disposición  para apropiarse, usar y crear conocimiento para generar valor para su mejor competitividad, (con IMIO de 73.35% y GRC de 77.59%) y los factores en los que se fundamentan estas organizaciones para  desarrollar dicha habilidad son la cultura, las actitudes y el comportamiento organizacional (74.14%) con un claro aprovechamiento de su memoria organizacional (73.84%).

Las organizaciones consideradas como grandes (con la segunda puntuación de grado de gestión del conocimiento) con GGC de 72,62% (IMIO = 71.88% y GRC = 75.60%) son organizaciones en las que se destacan su habilidad de memoria organizativa (GVAMO = 74.73%) su cultura, sus actitudes y su comportamiento organizacional (GVACAC = 73.09%), mientras que en las organizaciones pequeñas los resultados le dan una puntuación de  GGC = 68.13% (IMIO = 66.96% y  GRC = 72.82%) para generar valor en el desarrollo de sus actividades y, similar a las organizaciones medianas, su mayor fortaleza en la gestión del conocimiento se refleja en su cultura, sus actitudes y el comportamiento, pero son organizaciones que dan menos importancia al aprovechamiento de su memoria organizativa como factor generador de valor agregado.

Las siguientes tablas ilustran los resultados del Índice de Medición de Memoria Organizacional IMIO según el tamaño (grande, mediano y pequeño) de la muestra de organizaciones participantes del estudio.
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Tabla 3

. Generación de valor a partir de las capacidades de la organización según tamaño de las organizaciones
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Es de destacar que en cuanto a grado de relevancia de conocimiento, los resultados del estudio indican que las organizaciones consideradas como  grandes y medianas son las que dan la mayor relevancia al uso de las tecnologías de la información y las comunicaciones y al conocimiento del entorno para apoyar la dinámica de sus actividades, mientras que las organizaciones consideradas pequeñas sus esfuerzos los orientan a la capacitación de las personas  y a planear para el futuro.

3.2.2. Resultados por sector de actividad de las organizaciones 

Para el caso del sector de actividad (manufacturero, servicios y educación) en el que se clasifican  las organizaciones participantes de este estudio, los resultados muestran que no hay  diferencias significativas en el grado de gestión del conocimiento entre los respectivos sectores [manufacturero, GGC = 71.97%, (donde: IMIO = 71.25% y GRC = 74.81%), servicios, GGC = 72. 39% (IMIO =70.78% Y GRC 78.86%) y educación, GGC = 71.62 % (IMIO = 71.50% y GRCO = 72.14%)]. Sin embargo, en cuanto a factores generadores de valor agregado, se destaca que en las organizaciones del sector manufacturero, el factor que genera mayor valor es la cultura, las actitudes y el comportamiento organizacional (GVACAC = 73.44%), en el sector servicios  es la memoria organizacional (GVAMO = 73.32%), mientras, que en el sector educación el factor mayor generador de valor agregado son sus capacidades (GVAC = 72.89%).
Los factores que menos aportan a la generación de valor en las organizaciones del sector manufacturero son: la actitud y el comportamiento de las relaciones con los competidores, la capacidad de explotación del conocimiento organizacional, la capacidad de resolver problemas especialmente los relacionados con los proveedores y la actitud y el comportamiento frente a la innovación y el cambio de productos. Para el caso de las organizaciones prestadoras de servicio, los factores que menos aportan valor a la organización son los mismos que los de las organizaciones manufactureras, pero, se adiciona como factores que menos aportan valor las capacidades de vigilar y dar respuesta a las demandas cambiantes del entorno. Mientras que para el caso de las organizaciones educativas dichos factores son las capacidades de vigilar lo que pasa en el entorno externo y de optimizar el conocimiento organizacional disponible en su interior.

En relación con el grado de relevancia del conocimiento para las organizaciones según el sector de actividad, los resultados indican que los principales factores  optimizadores  del conocimiento para las organizaciones del sector manufacturero y de servicios son: el uso de las tecnologías de la información y las comunicaciones, los informes de prospectiva y el conocimiento del entorno. Mientras que para el caso de las instituciones educativas dichos factores son: la optimización del conocimiento de las personas que laboran en ellas, el conocimiento de las condiciones del entorno y la incorporación de nuevos conocimientos al desarrollo de sus actividades, sin embargo, parecen dar menos importancia a  actividades como la optimización del manejo de las tecnologías y de la información y las comunicaciones, la generación de espacios para compartir los conocimientos entre las personas que en ellas laboran y el uso de resultados de investigación propia o externa.
Las siguientes tablas resumen los resultados del IMIO para las organizaciones según el sector de actividad que estas realizan.

[image: image10.wmf]Tabla 6

. 

Grado de gestión del conocimiento

 según el sector de 

actividad

 de las organizaciones

 

 

 

Manufactura 

 

Servicios 

 

Educación

 

IMIO

 

7

1.25

%

 

7

0.78

%

 

71.

50

%

 

GRC

 

74.81

%

 

7

8.86

%

 

72.14

%

 

GGC

 

71.97

%

 

72.39

%

 

71.62

.

%

 

 


[image: image11.wmf]Tabla 7

. Generación de valor a partir de la Memoria organizativa según sector de actividad

 

 

Evolución  

de los 

mercados

 

Evolución  de 

los 

competidores

 

Formalización 

de trabajo con 

los  clientes

 

Evolució

n  

Productos  

de la 

empresa

 

Mejores 

practicas 

aprendidas

 

Formalización  

de  cto adquir. 

de los 

colaboradores

 

Formalización  

de  cto adquir. 

de los 

colaboradores

 

 

INDICE

 

DE

 

GVAMO

 

69.44%

 

66.96%

 

68.06%

 

67.41%

 

67.81%

 

66.19%

 

68.06%

 

68.81%

 

72.48%

 

72.27%

 

71.51%

 

78.36%

 

71.30%

 

71.25%

 

70.86%

 

73.32%

 

70.26%

 

71.12%

 

69.97%

 

70.60%

 

74.06%

 

72.71%

 

72.63%

 

71.75%

 

 

Tabla 8

. Generación de valor a partir de las capacidades de la organización se

gún sector de actividad

 

 

Capacidad  de 

vigilar 

 

Capacidad de 

respuesta

 

Capacidad de

 

resolver 

problemas 

 

Capacidad de 

aprender

 

Capacidad de 

innovar 

 

Capacidad de 

explotar el 

conocimiento

 

 

INDICE DE 

GVAC

 

73.14%

 

72.03%

 

70.76%

 

73.56%

 

72.27%

 

70.34%

 

 

70.14%

 

69.56%

 

69.44%

 

71.17%

 

69.12%

 

68.06%

 

 

71.08%

 

72.13%

 

71.79%

 

72.69%

 

71.75%

 

71.50%

 

 

 

Tab

la 9

. 

Generación de valor a partir de las perspectivas externas e internas de la organización

 

según

 el sector de activiadad

 

M

ercados

 

Proveedores

 

Competidores

 

Clientes 

 

Productos

 

Procesos

 

Colaboradores

 

GVAP

 

72.06%

 

69.38%

 

70.25%

 

72.39%

 

72.12%

 

70.20%

 

70.65%

 

 

71.52%

 

68.45%

 

67.53%

 

71.81%

 

70.81%

 

69.02%

 

70.11%

 

 

71.82%

 

70.17%

 

70.87%

 

73.58%

 

70.67%

 

71.55%

 

72.89%

 

 

 

Tabla 10

. Generación de valor a partir de la cultura, las actitudes y el comportamiento

 según el sector de actividad

 

 

Relaciones 

con el 

 

mercado

 

Relaci

ones 

con los

 

competidores

 

Confianza y 

trato con los 

clientes

 

Innovar y 

cambiar 

criterios de 

productos

 

Innovar y 

cambiar 

criterios de 

Procesos

 

Cooperar con 

los 

colaboradores 

 

Cooperar 

con los 

proveedores

 

 

INDICE DE 

 

 

71.51%

 

67.09%

 

72.84%

 

67.63%

 

70.10%

 

71.4

3%

 

70.31%

 

73.44%

 

75.08%

 

68.25%

 

78.42%

 

71.62%

 

66.60%

 

72.41%

 

71.02%

 

71.22%

 

67.45%

 

71.61%

 

72.11%

 

69.58%

 

70.60%

 

71.25%

 

73.28%

 

70.66%

 

 

 

MANUFACTIRA 

 

SERVICIOS 

 

EDUCACIÒN

 

 


3.2.3. Resultados por años de actividad de las organizaciones 

Según los años de actividad de las organizaciones, los resultados de la percepción de las  personas encuestadas indican que las organizaciones con mediana antigüedad (11 a 20 años) son las que presentan un mejor grado de gestión del conocimiento (GGC =  75.48%, con IMIO = 74,94% y un GRC = 77.65%), seguidas de las organizaciones con gran trayectoria (más de 20 años) en el desempeño de sus actividades (GGC = 73.41%, con IMIO = 72.95% y un GRCO = 80.17%= ) mientras que las organizaciones con pocos años de actividad (menos de 10 años) presentan el menor grado de gestión del conocimiento (GGC = 71.58, con IMIO = 70.13% y un GRC = 75.08%).

En cuanto al grado de relevancia del conocimiento, los resultados del estudio indican que las organizaciones con más de 20 años de actividad son las que dan mayor importancia al uso del conocimiento como estrategia competitiva y el medio que estas organizaciones más utilizan para tal efecto es el uso intensivo de las tecnologías de la información y de las comunicaciones, mientras que el medio menos utilizado por las respectivas organizaciones es el aprovechamiento del conocimiento individual de las personas que laboran en ellas.
Para el caso de las organizaciones con más de 10 años pero menos de 20 años de actividad, el medio más utilizado  para el aprovechamiento del conocimiento organizacional igual que las empresas con más de 20 años es el uso intensivo de la tecnologías de la información y las comunicaciones junto con la importancia de capacitar a las personas que laboran en las organizaciones. Factores estos que son similares para el caso de las organizaciones con menos de 10 años de actividad.

3.2.4. Resultados por nivel jerárquico de los trabajadores en las organizaciones 

Respecto al nivel jerárquico del cargo que ocupan las 2168 personas encuestadas en la muestra de las 48 organizaciones, los resultados de la percepción expresada por dichas personas indican que no hay diferencias significativas entre la percepción que expresaron las personas de la alta dirección (GGC = 73.41%) y la dirección media (GGC = 73.11%) pero, si hay una pequeña diferencia  con la percepción expresada por  las personas con cargos operativos,  quienes dan una menor puntuación que las de los cargos de dirección media y alta al grado de gestión del conocimiento en sus organizaciones  (GGC = 71.19%).
4.0. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
En general, en Colombia, desde mediados de los años 90 del siglo XX, pero, principalmente, a partir de los años 2000 y como una estrategia para responder a los retos del actual ambiente mundial caracterizado por la incertidumbre, la competitividad, la internacionalización, el desarrollo acelerado de las tecnologías de la información y las comunicaciones y la complejidad de las relaciones que han hecho que  la sociedad y las organizaciones  se tornen cada vez más complejas, se ha generado una reiterada inquietud por parte de  la comunidad académica  para propiciar actividades relacionadas con la capacitación y la investigación en el campo de la gestión del conocimiento (varias universidades y centros de investigación  están creando áreas dedicadas a definir estrategias para una apropiada  gestión del conocimiento en sus  interior  así como para ofrecer el  servicio de capacitación al sector empresarial y al Estado, y  dar origen a diversos proyectos de investigación en el tema).

Por otra parte,  los directivos empresariales han comenzado a incluir en sus planes de desarrollo estrategias relacionadas con la gestión del conocimiento como factor generador de valor para su capacidad competitiva. Igualmente,  los gobiernos en lo nacional, regional y local están formulando agendas nacionales, regionales y locales en donde la gestión del conocimiento es considerada prioritaria  para el desarrollo y la competitividad de cada comunidad.  

Ahora, en el caso especifico del tema de la gestión del conocimiento GC  en las organizaciones localizadas en la ciudad de Bogotá, Colombia, que fue el objetivo de este estudio, se observa que, en general, según los resultados expresados por los encuestados, existe interés y un significativo grado de gestión del conocimiento por parte de la organizaciones encuestadas (GGC = 72.10%) donde la capacitación de las personas (Nelson y Winter, Penrose, Nonaka y Takeuchi, Choo, Bueno, Reich), el análisis del entorno (Druker, Toffler, Quinn), el uso de la tecnologías de la información y las comunicaciones (Castells, Teece, Tascop, Serradel López), la cultura, las actitudes y el comportamiento así como la memoria organizacional (Argyris, Bueno, Arboníes Ángel, Aldazabal) juegan un rol importante para la dinámica de las mismas. 

También, los resultados de este estudio, destacan que las organizaciones consideradas como de tamaño mediano tienden a tener un mayor grado de gestión del conocimiento que sus homologas de mayor o menor tamaño. Este hecho es un resultado interesante de discusión para posteriores estudios sobre el tema, dado que varios teóricos de la gestión del conocimiento tienden a afirmar que existe relación directa entre el tamaño de las organizaciones y el grado de gestión del conocimiento que las mismas realizan, siendo las organizaciones de mayor tamaño las que tienden a tener una mayor capacidad de identificación, apropiación, uso y creación de  conocimiento (Davenport, Evinsson, Castells) 

Respecto del tipo de sector de actividad en el que se clasifican las organizaciones participantes del estudio (manufacturero, servicios y educación),  los resultados de las encuestas muestran que no hay diferencias significativas con respecto a la necesidad de adquirir, apropiarse y crear  conocimiento para una mejor competitividad organizacional, es decir, que los hechos que hacen que una organización tenga la habilidad de generar valor agregado mediante el uso del conocimiento en los diferentes sectores de actividad, según la muestra de personas encuestadas, es similar para las diferentes organizaciones independientemente del sector en el que estas actúen. 

Tampoco se encontró relación alguna entre la percepción que tienen las personas que laboran en los diferentes niveles jerárquicos de las organizaciones respecto del grado de gestión del conocimiento por parte de las organizaciones para generar valor agregado para responder a los retos del actual ambiente organizacional y del entorno (local, regional, nacional, mundial o sectorial). 

En cuanto a la trayectoria o años de antigüedad de las organizaciones, los resultados de la muestra de personas encuestadas durante el estudio indican que las organizaciones con trayectoria entre 11 y 20 años muestran un mayor grado de gestión del conocimiento que las organizaciones con poca (menos de 10 años) o bastante trayectoria de actividad (más de 20 años).

Finalmente, un aspecto  a considerar como relevante en los resultados del Índice de Memoria de Inteligencia Organizacional (IMIO) para el total de la muestra de organizaciones participantes del estudio (48) del conjunto de las dimensiones o factores generadores de valor agregado, es que el item “capacidades” es el  que muestra el menor grado de generación de valor para la dinámica de las mismas, ello significa que aunque hay percepción positiva  de la importancia del conocimiento en el contexto de las organizaciones, ésta  es más de criterio que de acciones concretas orientadas a  desarrollar competencias organizacionales  y de acuerdo con la teoría sobre gestión del conocimiento, no basta con  identificar, adquirir o crear conocimiento sino que es más importante tener las capacidades o competencias para la respectiva  apropiación, creación y uso del conocimiento para la propia generación de valor  agregado y generar ventaja competitiva.

A este  respecto, es importante que el conjunto de las personas y, en particular, los directivos de  las organizaciones sean conscientes de que la gestión del conocimiento cada vez se convierte en el factor diferenciador y por ende determinante de la competitividad   de las propias personas y organizaciones en el actual ambiente cada vez más globalizado, complejo y competitivo (Drucker, Toffler, Quinn, Reich y Castells, Nonaka, Takeuchi, Senge, Arbonies, Bueno, Davenport, Evinsson, Serradel, Northon y Kaplan,) lo cual requiere  una reorientación de sus decisiones con el fin de dar prioridad real reflejada en acciones a la gestión del conocimiento como recurso estratégico para desarrollar competencias que le permitan generar valor a las organizaciones para responder de forma competitiva al actual entorno organizacional.

En virtud de los resultados antes mencionados, obtenidos en este estudio se considera de gran relevancia propiciar nuevas investigaciones de carácter empírico, especialmente de estudios de casos en profundidad en las que participen las personas que laboran en  las organizaciones , para contrastar la información obtenida de la encuesta y complementarla del tal forma que se pueda llegar a un conocimiento más realista de la situación de cada organización en particular en aspectos relacionados con la gestión del conocimiento y de esta manera, en interacción con las mismas personas de las respectivas organizaciones,   identificar, diseñar  e implementar estrategias que respondan a las particularidades de cada organización para apoyar a la misma en una mejor gestión del conocimiento para agregar valor a su respectiva competitividad.
También, los resultados del estudio, aunque indican similitud de resultados entre los diferentes tipos, tamaños y sectores en los que realizan actividades las organizaciones encuestadas, es necesario realizar nuevos estudios con mayor representatividad de organizaciones por sectores de actividad que permitan identificar estrategias de intervención pertinentes al respectivo sector de actividad en los que se realice el estudio.  

Por otra parte, la posibilidad de realizar estudios sectoriales o por tamaño de organizaciones facilitará realizar benchmarking entre las propias organizaciones estudiadas  o con organizaciones también estudiadas en otros contextos similares respecto al mismo tema de la gestión del conocimiento y aprovechar las experiencias positivas de unas en bien de las otras.

Finalmente, como recomendación de carácter metodológico relacionada con el procedimiento de realización del estudio, es importante tener en cuenta, también, que los resultados del estudio reflejan una tendencia de los entrevistados a puntuar la percepción de forma positiva, resultado que puede obedecer  en gran parte al propio diseño del instrumento utilizado para la obtención de la información y por ello es pertinente realizar una objetiva reflexión al respecto con el propósito de realizar los ajustes que sen necesarios para disponer de un instrumento más confiable y de esa forma obtener  información con mayor validez que permita generar estrategias de intervención efectiva en la dinámica de la organizaciones en función de contribuir a apoyar las acciones de las mismas para una mejor competitividad  organizacional.
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A. ENCUESTA SOBRE GESTIÓN DEL CONOCIMIENTO

Objetivo: Conocer información relacionada con la gestión del conocimiento en las organizaciones colombianas y el aprovechamiento que estas hacen del conocimiento para el desarrollo de sus diferentes actividades, con el propósito de generar estrategias que le permitan a las mismas ser más competitivas.

Información general del entrevistado.

Lugar y fecha de realización de la encuesta  ____________________________________________________

Razón social de la organización (nombre)     ____________________________________________________

Sector Económico: __________________________________,  Años de actividad de la organización  ______

Número de trabajadores que laboran actualmente en la organización.  ________________________________

Naturaleza de organización:   S. A. _____,   Ltda., _____,    otra _____.   Publica _________    Mixta 

(inversión de Estado y privada) _________,  Origen de la Inversión: Nacional ___, Extranjera_______ 

Cargo actual que desempeña el entrevistado: ___________________________________________________

Años de vinculación a la organización   _____, Grado académico.   _________________________________ 

Edad: _______,     Genero: _______________, No de personas a cargo en la organización: ______________

Ciudad donde labora: ____________________________.

Instrucciones

Esta encuesta se compone de dos partes: La primera parte y que a continuación se relaciona Usted encuentra una serie de enunciados relacionados con la: apropiación, aplicación y generación  de conocimiento en su organización. Por favor lea cada enunciado y maque con una “X” el número que usted considera representa su percepción en una escala de 1 a 4  donde:

1: Totalmente en desacuerdo

2: Parcialmente en desacuerdo

3: Parcialmente de acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

Enunciados
1. En esta organización  siempre se da prioridad a la capacitación del personal:     1    2    3    4 

2.  En esta organización siempre se optimiza el conocimiento de las personas.       1    2    3    4 

3. Nuestra organización siempre se esfuerza porque aprendamos unos de otros.    1    2    3    4

4. En la organización todos nos actualizamos de forma permanente.                        1    2    3    4

5. En la organización se comparte la información de la actividad de la misma.         1    2    3    4

6. En la organización se reconoce y estimula la creatividad e innovación:                 1    2    3    4

7. Esta organización  incorpora nuevos conocimientos a su actividad productiva.     1    2    3    4

8. Esta organización utiliza  resultados de investigación (propios y/o externos)        1    2    3    4

9. Esta organización siempre aprende de su relación con el entorno.                        1    2    3    4

10. Es usual que esta organización trabaje pensando en los cambios futuros.          1    2    3    4

11. En esta organización  se  estimula estar atentos a las tendencias del entorno.   1    2    3    4

12. En esta organización se optimiza el uso de las tecnologías de la comunicación

y de la información para ser cada vez mejores trabajadores y mejor  organización.  1    2    3    4

La segunda parte denominada  “Matriz de Índice de Medición de Inteligencia Organizacional” conformada por tres dimensiones:

1. La memoria organizativa

2. Matriz simple de capacidades

3. La cultura (las actitudes y los comportamientos)

Donde cada dimensión esta relacionado con las perspectivas de: Mercados, competidores, proveedores, clientes, productos, procesos y colaboradores. Por favor lea cada recuadro de la matriz y en el especio en blanco ubicada debajo del respectivo recuadro, escriba la  percepción  que usted tiene del correspondiente  enunciado según la escala de:

1. Malo

2. Regular

3. Bueno

4. Excelente

Ej. En la primera fila relacionada con la “Memoria organizativa”  en el primer recuadro de la izquierda  de la matriz (ver matriz anexa), se lee: “De la evolución de los mercados”  e inmediatamente debajo hay un recuadro en blanco,  el cual se debe diligenciar con la percepción  de: malo, regular, bueno o excelente según usted considere que la organización aprende “de la evolución de los mercados”. Una persona que considere que la organización donde trabaja no ha aprende de la evolución de los mercados colocara en la celda la palabra “malo”, pero, si considera que sí ha aprendido colocará bueno o excelente
Gracias por la valiosa colaboración.
ANEXO B
MATRIZ DE MEDICIÒN DEL INDICE DE INTELIGENCIA ORGANIZACIONAL IMIO( 
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( El IMIO es un índice que mide lo que realmente sucede al interior de las organizaciones con respecto a la necesidad de adquirir, crear y apropiarse del conocimiento para una mejor competitividad de las organizaciones, esto es, los hechos que hacen que las respectivas organizaciones tengan la capacidad de generar valor agregado mediante el uso del conocimiento y relacionar estos actos con el capital intelectual de la respectiva organización.





( La Matriz de Índice de Medición de Inteligencia Organizacional IMIO es un instrumento diseñado por los profesores Ángel Arbonies Ortiz y Jon Aldazabal Basauri, investigadores del MIK S. Coop. España, que tiene como objetivo conocer lo que realmente sucede en las organizaciones con respecto a la necesidad de captar, crear y explotar el conocimiento para determinar los hechos que hacen que una organización tenga capacidades de generar valor agregado a través del conocimiento. Para el respectivo uso del IMIO para esta investigación se contó con la autorización escrita de los respectivos autores.
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