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RESUMEN

En los Ultimos afios ha emergido el conocimiento como un nuevo paradigma, no
sélo dentro del campo educativo sino para las ciencias econdmicas y gerenciales,
llegdndose a considerar un elemento intangible esencial en las organizaciones y el
hombre, su activo principal. De manera que, cuando éste Ultimo transfiere e
intercambia sus conocimientos, se producen cambios que trascienden hacia el
desarrollo y evolucion de la organizacién, constituyendo asi el inicio de una red de
conocimientos. Atendiendo a estas consideraciones, el objetivo de la presente
investigacion fue derivar conceptualizaciones sobre conocimiento organizacional y
su evolucién hasta la conformacion de redes organizacionales, en el marco de la
gestion de conocimiento. Fue un estudio bibliografico y documental, en el cual se
aplicé el método de abduccion inferencial para analizar cdmo el conocimiento
organizacional se gestiona del individuo a la organizacion, con la finalidad de
innovar y alcanzar ventajas competitivas. Sin embargo, para producir estos
beneficios, las organizaciones deben crear conocimiento y compartirlo, generando
una interaccion constante entre el conocimiento tacito y explicito, inicialmente desde
las comunidades de conocimiento hasta llegar a las redes organizacionales. Existen,
no obstante, dentro de ellas, rutinas defensivas que impiden la consecucion de
estas metas. Seria deseable, por tanto, que estas organizaciones se encaminen
hacia la evolucién de redes de organizaciones inteligentes u otras estructuras
organizacionales aun no descubiertas, pero mucho mas perfectas.

Palabras clave: Conocimiento organizacional, Gestion de conocimiento, Redes de
conocimiento.
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OF THE ORGANIZATIONAL KNOWLEDGE TO THE KNOWLEDGE
NETWORKS: A THEORETICAL REFLECTION

ABSTRACT

In the last years the knowledge like a new paradigm has emerged, not only within
the educative field but for economic and managemental sciences, getting itself to
consider an essential intangible element in the organizations and the man, its main
assets. So that when this one last one transfers and interchanges its knowledge,
changes take place that extend towards the development and evolution of the
organization, constituting therefore the beginning of a network of knowledge. Taking
care of these considerations, the objective of the present investigation was to derive
conceptualizations on organizational knowledge and its evolution until the
conformation from organizational networks, within the framework of the knowledge
management. It was a bibliographical and documentary study, in which the method
of inferential abduction was applied to analyze how the organizational knowledge
manages of the individual the organization, with the purpose of innovating and of
reaching competitive advantages. Nevertheless, to produce these benefits, the
organizations must create knowledge and share it, generating a constant interaction
between the tacit and explicit knowledge, initially from the knowledge communities to
arriving at the organizational networks. They exist, however, within them defensive
routines that prevent the attainment of these goals. She would be desirable,
therefore, which these organizations direct towards the evolution of networks of
intelligent organizations or other organizational structures not yet discovered, but
much more perfect.

Key words: Organizational knowledge, Management of knowledge, Networks of
knowledge.

DELLA CONOSCENZA DI ORGANIZACIONAL ALLE RETI DI CONOSCENZA:
UNE REFLEXION THEORIQUE

RIASSUNTO

Durant les dernieres années a émergé la connaissance comme un nouveau
paradigme, non seulement dans le domaine éducatif mais pour les sciences
économiques et administratives, en s'arrivant a considérer un élément intangible
essentiel dans les organisations et 'homme, son actif principal. De sorte que quand
ce dernier transférera et échange ses connaissances, se produisent des
changements qui pénétrent vers le développement et I'évolution de Il'organisation,
constituant ainsi le début d'un réseau de connaissances. En tenant compte a ces
considérations, l'objectif de la présente recherche il a été de dériver des
conceptualisations sur la connaissance organisationnelle et son évolution jusqu'a la
conformation de réseaux organisationnels, dans le cadre de la gestion de
connaissance. C'a été une étude bibliographique et documentaire, ou on a appliqué
la méthode d'abduction inferencial pour analyser comment la connaissance
organisationnelle est gérée de l'individu a I'organisation, afin d'innover et atteindre
des avantages compétitifs. Toutefois, pour produire ceux-ci des bénéfices, les
organisations doivent créer connaissance et le partager, en produisant une
interaction constante entre la connaissance tacite et explicite, initialement depuis les
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Communautés de connaissance jusqu'a arriver aux réseaux organisationnels. |l
existe, cependant, dans elles des routines de défense qui empéchent la réalisation
de ces objectifs. Il serait désirable, par conséquent, qui ces organisations se dirigent
vers l'évolution de réseaux d'organisations intelligentes ou d'autres structures
organisationnelles encore non découvertes, mais beaucoup plus parfaites.

Parole chiavi: Connaissance organisationnelle, Gestion de connaissance, Réseaux
de connaissance.

INTRODUCCION

Durante los ultimos afios se ha considerado al conocimiento como el recurso mas
importante que posee una organizacién para conseguir y mantener una ventaja
competitiva (Drucker, 1993).

En este sentido, Revilla y Pérez (1998) afirman que si hay un aspecto relevante
en todo este planteamiento, es en cuanto a la gestién del conocimiento. Segln Leén
y col., (2006), estos procesos estratégicos comprenden la identificacién, adquisicion,
creacion, comparticion, uso, retencién y medicién de conocimientos.

La ejecucion de cada uno de ellos lleva a las organizaciones a ser innovadoras e
inteligentes, pero ¢Como las organizaciones se conducen hacia el éxito? Podria
pensarse que es dificil su respuesta, no obstante, Nonaka y Takeuchi (1995)
permiten imaginar algo mas simple.

En esencia, invitan a sumergirse en la experiencia de “crear conocimiento
organizacional” y su clave es que se crea conocimiento cuando se genera un
proceso secuencial entre conocimiento tacito y explicito.

Lo anterior, metaféricamente se compara como una espiral, la cual hace que la
organizacion entre dentro de un constante cambio, donde sus miembros se acepten,
adapten y trabajen positivamente hacia la meta propuesta, esto es, que se sientan
comprometidos e identificados con ella, conociendo su cultura organizacional, para
seguir unos mismos ideales y se pueda crear un escenario perfecto para conducirse
hacia la innovacion.

Esto sera posible cuando sus integrantes estén dispuestos al cambio (disposicion
de aprender unos de otros y no una sola persona de su conjunto). Esto no sélo
incluye el aprender de otros, sino en un principio por si mismo, y luego, interactuarlo
con los deméds. Por lo tanto, el conocimiento que se construye, fluye de lo externo a
lo interno y de nuevo hacia lo externo, desde lo individual hasta lo
interorganizacional (redes).

Por ello, se presenta un estudio bibliografico y documental, en el cual se aplicé el
método de abduccion inferencial para analizar definiciones y teorias de cémo el
conocimiento organizacional se gestiona del individuo a la organizacién, y de éste a
las redes de conocimientos.

Atendiendo a estas consideraciones, el objetivo de la presente investigacion fue
derivar conceptualizaciones sobre conocimiento organizacional y su evolucién hasta
la conformacion de redes organizacionales, en el marco de la gestion de
conocimiento.
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CONSIDERACIONES TEORICAS
El conocimiento en las organizaciones

En los ultimos afios ha emergido el conocimiento como un nuevo paradigma, en
el cual se considera un activo intangible esencial en las organizaciones. Al respecto,
Andersen (1999) define conocimiento organizacional como la “informacion que
posee valor y que es retenida en los sistemas de la empresa, a pesar de las idas y
venidas de los individuos que colectivamente constituyen el sistema”. (p. 245).

Este autor plantea que esta definicion desprende dos importantes tipos de
conocimiento: el individual (o know how) y el organizacional. El primero se refiere
tanto al conocimiento como las habilidades y actitudes.

El segundo, es aquel que ha sido convertido en explicito y que puede ser
compartido por los integrantes de la organizacion. Esto es precisamente lo que
quiere accionar la gestion de conocimiento con la finalidad de innovar.

No obstante, como consecuencia de la globalizacion, estas ideas estan
permeando muy rapido en las organizaciones, y pudiese explicarse segun palabras
de Valecillos (1996) como un desequilibrio semejante a: “...la turbulencia de la caida
de una ola. La evolucién que ha tenido durante los ultimos cien afios la teoria
clasica de la organizacion se encuentra ante el umbral de una nueva era”. (p.1).

Frente a este escenario es preciso destacar también lo que se entiende por
organizacion. Vega (2006) propone que “se basa en la interrelacion e
interdependencia armdnica y sinérgica de recursos humanos, materiales, financieros
e informaciones, de procesos y acciones estratégicas, tacticas y operativas...para la
consecucion de objetivos comunes de sostenibilidad e integridad, en concordancia
con su entorno.” (p. 3).

Estos recursos humanos son guiados por lideres que tienen la responsabilidad
de ayudarlos, retroalimentarlos y escucharlos, sembrandoles valores de confianza,
respeto y de ética. El trabajo debe ser equitativo entre sus miembros para obtener
mayor productividad y éxitos competitivos.

Por otro lado, Argyris (1978) desarrollé una teoria del aprendizaje individual y de
la organizacion, que hoy, tres décadas después esta revolucionando el campo
gerencial. Se trata de las organizaciones inteligentes.

Este término se refiere a la organizaciéon donde sus miembros aprenden,
transfiriéndose conocimientos entre ellos, para la solucién de problemas. Estos
Ultimos considerados por Revilla y Pérez (1998) como un factor clave de
competitividad y mejor actuacién de la organizacién, debido a que proporciona
importantes oportunidades para aprender.

Por lo tanto, en este tipo de organizaciones, el aprendizaje que aplica es el
organizacional. Este ultimo ha sido comparado en el campo educativo con “el
aprendizaje significativo” de Ausubel.

Igualmente, De los Reyes y Barbera (2004) refieren que, debido a que muchas
de las teorias de aprendizaje organizacional se basan en analogias del aprendizaje
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humano, la teoria del aprendizaje significativo puede fundamentar una teoria de
aprendizaje organizacional.

Dentro de esta perspectiva, ambos tipos de aprendizajes tienen elementos
coincidentes: (1) se dan sobre un antecedente ya aprendido de ideas o
experiencias; (2) se produce un proceso de aprendizaje-desaprendizaje, para
permitir la acomodacién y asimilacion de nuevos conceptos.

(3) participa un facilitador o lider (segun sea el caso) con el aprendiz, mediante
la zona de desarrollo préximo (concepto creado por Vigotsky (1978) para explicar el
potencial que tienen las personas de desarrollarse mediante la interaccion con los
demas, es decir, aprender en el ambiente social).

Lo anterior ocurre al realizar trabajos cooperativos, en los cuales, el que mas
aprende ayuda al que menos aprende, al mismo tiempo que negocian significados y
crean conocimientos que pueden transferir; (4) se utilizan los mapas, con el objeto
de registrar conocimientos que se estan produciendo en el individuo o en la
organizacion (Véase figura 1).

Argyris (1993) también plantea que la organizacion inteligente mejora
conjuntamente su desempefio en el medio de los negocios, cada vez mas
competitivo y sujeto a fuertes presiones, desarrollando los principios del aprendizaje
liderado y contrarrestando las rutinas defensivas, las cuales son respuestas que
obstaculizan gravemente el proceso de mejoramiento continuo.

| Elempieo g mapas |
e i
/ — | El apeendiz wmsi \
/ Un procaso de aprnder et e e
daaomncer s N o “~a \
/ —
/ ~7 v Un facitacor o idar ..
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Asimilar nuevos conceplos = ., | Aprender a aprencer | |
T — g o o
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Creacibn de conocimientos *
més aprencen |— 11 02t ——— menos aprenden K
drapns___ F—_——

— —_— e Conocimiento tacio-explicito

Figura 1. Relacion entre aprendizaje organizacional y la teoria de aprendizaje
significativo de Ausubel. Fuente: Ferrer (2010).

En contraposicién, existen también las organizaciones no inteligentes, en las
cuales sus miembros tienen intereses individuales, y por lo tanto no se transfieren
conocimientos, ni aprenden colectivamente, en consecuencia, pueden llegar a
desadaptarse y desaparecer.

Sin embargo, si satisfacen las necesidades de los usuarios que demandan un
servicio de calidad (en respuesta a la competitividad, globalizacion y viabilidad en el
tiempo), pueden adaptarse y lograr la sobrevivencia.

En este orden de ideas, Argyris (1999), en su libro “Conocimiento para la accion”,
resalta que para crear organizaciones innovadoras, flexibles y efectivas, se requiere
de un aprendizaje efectivo en el cual los seres humanos deben ser mas
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competentes y eficaces, bajo un clima adecuado de confianza. Todo ello para
alcanzar la excelencia organizativa.

No obstante, es habitual encontrar personas con rutinas defensivas que impiden
gestionar los conocimientos en las organizaciones por resistencia a los cambios, los
cuales representan obstaculos para aprender.

En cuanto a esto ultimo, Argyris (1990, 1993, 1999) califica las mismas como de
anti-aprendizaje y sobre protectoras, definiéndolas como cualquier politica o accién
que protege a: individuos, grupos, intergrupos y las organizaciones de sufrir
situaciones incomodas o peligrosas y, al mismo tiempo, impide a los actores
identificar o reducir las causas de tales situaciones.

De alli pues, describe las rutinas defensivas como “rutinas”, porque ocurren
continuamente, y “defensivas” porque se defienden a si mismas, sobre protegiendo
a los individuos o grupos e inhibiéndoles de aprender nuevas acciones.

Ademas, el autor menciona que debido a que la mayoria de las personas utilizan
estos actos, se convierten en parte de la vida cotidiana. En consecuencia, el hecho
de que un gran numero de personas las utilicen, ascienden hacia el plano
organizacional. La explicacién de las rutinas defensivas en la organizacion, es por
tanto, individual y de la organizacion. Esto significa que no es posible cambiar
mecanismos de la organizaciéon sin cambiar mecanismos de los individuos vy
viceversa.

Otro rasgo que suma a estas acciones, es que se aprenden a temprana edad,
porque los seres humanos se enfrentan desde nifilos a manejar situaciones
incbmodas o riesgosas.

Esto, debido a que cada individuo tiene lo que Argyris llama teoria en uso, que
prescribe acciones que evitaran habilmente la molestia o la amenaza y la
encubrirdn, de manera que ante la minima percepcién de amenaza, el pensamiento
defensivo reemplaza inmediatamente al productivo. Por tales razones, deben
superarse, debido a que pueden llegar a ser autodestructivas e inhibir la realizacién
de la organizacion.

Creacion de conocimiento organizacional

Nonaka y Takeuchi (1995) describen que para producir innovacion continua y
exitosa, las empresas deben crear conocimiento y compartirlo, con una permanente
interaccion entre el conocimiento tacito y explicito.

El conocimiento tacito o implicito es aquel conocimiento que es altamente
personal, representado en sus experiencias (valores, ideales, emociones, modelos
mentales). Por ello, es un conocimiento informal, dificil de codificar, no obstante, el
explicito si es codificable y constituye un conocimiento formal.

Pues bien, unos de los retos a los que se enfrentan las organizaciones son cémo
captar, conservar e intercambiar el conocimiento tacito, y cémo transformarlo en
explicito. Los dos tipos de conocimiento son complementarios, adn asi, una
organizacion no podré utilizar el conocimiento t4cito, mientras no se convierta en
explicito.
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El ciclo de creacion de conocimiento organizacional es un proceso continuo de
aprendizaje organizacional y de adaptacion. Segun Nonaka y Takeuchi (1995) tiene
lugar en cuatro modos de conversion: tacito a tacito (socializacion), tacito en
explicito (exteriorizacion), explicito en explicito (combinacién) y explicito en tacito
(interiorizacion) (véase figura 2).

Tacito a tacito: los miembros de la organizacion comparten el conocimiento
tacito, por medio del intercambio de sus experiencias, en un esfuerzo
multidisciplinario para la busqueda de la solucién de sus problemas.

Para ello, es importante que consideren lo que perciben de su contexto, lo cual
debe ser discutido y analizado para que puedan llegar a una interpretacion en
comun o un consenso entre ellos.

CONVERSION DE CONDCIMIENTO
Nonaka- Takeuchi |+

»
~ .
vécio aThcrro TACITO A EXPLICITO EXPLICITO A EXPLICITO EXPLICITO A TACITO
N 3 s .
o - =
EXTERIORIZACION COMBINACION
SOCIALIZACION consiste en consiste e

Comunicacién Sistematizaciin de conceptos

Companir experiencias e o Srve 45 e s RN .

Conocimiento Dos o mis personas Conodmienta previo Micmibros dé I
consensuBde ot ks Organizacion

Dos o mids persanas | A que sive da- st on s e base para
pased « ’ ol 50 procete

formalizan cenceptes Conccimients relacionado v

e B o Aplkcacion de los
panizacki onocimienta téctn S e e muevos conocimientos

Figura 2. Creacion de conocimiento organizacional. Fuente: Nonaka — Takeuchi
(1995) y Henao y Pia (2004). Adaptacion: Ferrer (2006).

Tacito a explicito: el conocimiento consensuado de la organizacién debe de
formalizarse en conocimiento conceptual a través de la profundizacion de
reflexiones y didlogos entre sus miembros, bien sea por metéaforas, analogias,
reglas, teorias u otras formas de conocimientos formales.

Explicito a explicito: luego de tener los conocimientos conceptuales de la
organizacion, estos pueden ser combinados con otros nuevos. De estos
conocimientos nuevos surge la innovacién. Un nuevo conocimiento se puede
materializar en nuevos productos, servicios y procesos inherentes a la produccion.

Explicito a tacito: los conocimientos sistémicos de la organizacion, producto de
la etapa anterior, son transformados de nuevo en conocimiento tacito. En este caso,
los miembros de ella integran lo que la organizacion sabe sobre cierto caso o
asunto, exponiéndose finalmente lo que de ella se ha aprendido, o dicho de otra
forma, su aprendizaje organizacional.

Al quedar entonces capturado el conocimiento integrado de la empresa, se
puede facilitar y compartir entre todos los miembros de la organizacién. Luego, este
conocimiento tacito, se socializa de nuevo con los miembros de la organizacion,
formandose un flujo de informacién ciclico, donde el conocimiento resultante se
retroalimenta para mejorarlo, y con ello dar pie a la innovacién organizacional.
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Por lo antes descrito, estos investigadores invitan a vivir y sentir el conocimiento,
para luego crearlo, formando la primera espiral de conversién de conocimiento. La
segunda espiral hace cuando avanza de un conocimiento individual al grupal.

Asimismo, cuando estas dos espirales se interconectan nace la innovacion.
Cuando se impulsa la innovacion, pueden generarse conflictos en otras
organizaciones que estan compitiendo. Sin embargo, es posible compartir dichos
conocimientos con otras organizaciones a través de las alianzas estratégicas o
vinculos de conocimiento (quizas para solucionar debilidades financieras).

Estos Ultimos, segln Badaracco (1992), pueden contribuir a que una compaifia
aprenda de otra unas capacidades especializadas; pueden ayudar a que una
compafiia armonice sus capacidades especiales con las de otra organizacion con
vistas a la creacion de un nuevo conocimiento insertado y pueden, por Ultimo,
también propiciar que una companiia colabore con otra para que ésta componga sus
aptitudes y capacidades de forma que ambas puedan beneficiarse de ellas mas
adelante. (p. 77).

En estas alianzas, el conocimiento migra a otras organizaciones, sin embargo,
se puede crear con ello un arma de doble filo: por un lado, la obtencion de ventajas
competitivas, por el otro, que aparezcan peligros, inconvenientes o desventajas en
la facilitacion de ese conocimiento, fortaleciendo a los competidores. Aun asi, las
alianzas tienen sus ventajas, y es la suma de los beneficios resultantes donde la
cooperacién tiene un papel protagonista para el logro de su principal objetivo como
lo es la innovacién permanente.

Comunidades de Conocimiento

Como se establecié anteriormente, uno de los aspectos clave presente en las
organizaciones modernas (organizaciones inteligentes) es la creaciéon de
conocimiento. En estas organizaciones se fomenta la creatividad e innovacion como
finalidad principal, adaptandose sus miembros de manera progresiva a los cambios
que el entorno les exige, mostrando en consecuencia, gran disposicion en el
mejoramiento de sus procesos y productos (bienes y servicios).

Por ello, se hace perentoria la necesidad que exista una cultura asociada a
promover el conocimiento y compartirlo. No obstante, estas transformaciones
requieren lideres que medien tales procesos, a quienes Bartle (1998) llama
activistas de conocimientos.

Por abduccion inferencial, los activistas de conocimiento se describen como
“personas que tienen competencias para facilitar la creacion y comparticion de
conocimientos en las organizaciones. Son por tanto, lideres que fomentan el
aprendizaje organizacional entre sus miembros, inspirdndolos y motivandolos hacia
el logro de los fines de la organizacion”.

Nonaka y Takeuchi (1995) los llama “ingenieros de conocimiento”. No obstante,
ellos necesitan, para el proceso de generacién de conocimientos, un contexto
propicio para el aprendizaje individual y colectivo (organizacional). Un contexto
donde se realice la documentacién, creacién, practica y comparticion de
conocimientos. Uno que es efectivo es la comunidad de conocimiento.
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Por abduccién inferencial, se entiende comunidad de conocimiento como: “grupo
de personas de una organizacion (permanentes 0 no) gque se agrupan para crear
conocimientos y compartirlos entre sus miembros con la finalidad de que se
produzcan cuestionamientos y nuevas ideas en el desarrollo de nuevos productos,
servicios o sistemas”. Asimismo, Martinez y col (2007) definen las comunidades de
conocimiento como:

Grupos de personas que comparten informacion, ideas, experiencias y
herramientas sobre un area de interés comun, donde los grupos aportan valores.
Estas comunidades se basan en la confianza y desarrollan estandares en la forma
de trabajo, con el propésito o misién que también es comun. (p. 59).

El departamento de una empresa y/o universidad es un claro ejemplo de una
comunidad de conocimiento. En estas comunidades, ademas de la creatividad e
innovacién que debe existir, también se permite un cierto grado de flexibilidad al
considerar las errores organizacionales (inclusive los que llevan al caos
organizacional) como principio para conducirlas al aprendizaje organizacional,
proceso determinante en el logro de la innovacion y el alcance de las ventajas
competitivas.

Cuando ocurre caos organizacional, se presenta una oportunidad para que sus
miembros reflexionen y poder salir adelante, redimensionando el problema y
resolviendo la crisis. Los miembros de ella responden favorablemente con
creatividad e innovacion, por eso es que también es llamado en estos casos “caos
creativo”, el cual redunda en beneficios para conducir de nuevo a la adaptacion y a
la evolucion de la red.

Asimismo, estas comunidades permiten la generacion de un contexto adecuado
(sin rigidas estructuras jerarquicas) para el cultivo de la flexibilidad, motivacion,
creatividad, aprendizaje y evaluacion de conocimientos entre sus miembros, en el
cual predomine el respeto por los aportes que cada uno de sus actores pueda
proporcionar.

Se hacen presentes por tanto, factores tangibles e intangibles. La conjugacion
de todo esto garantizara el éxito organizacional, al permitir el favorable
establecimiento de la cooperacion y colaboracion entre sus miembros. En ese
sentido, al existir la cooperacion, se propondran soluciones a los problemas
planteados.

Sin embargo, cuando este desplazamiento de interacciones ya se realiza entre
comunidades de conocimientos, se constituye una plataforma para que se
conformen las redes de conocimientos, aplicando la abduccion inferencial.

La conformacion de una red de conocimientos se inicia con una comunidad de
conocimiento. La interaccién de esta Ultima con otras comunidades favorece la
formacién de una red de conocimiento, donde las comunidades que investigan
sobre un conocimiento especifico crearan y compartiran por medio de sus procesos,
medios y tecnologias nuevos conocimientos a otras comunidades y redes a través
de relaciones de cooperacion.
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Son, en definitiva, sustratos para la conformacién de redes, porque siendo ellas
parte de su conjunto, éstas se relacionan unas a otras intercambiando informacion,
conocimientos y herramientas sobre un aspecto en comun.

Lo mas importante para las comunidades de conocimiento y organizaciones
estriba, en consecuencia, en su disposicion de buscar ventajas competitivas que
demanda del medio, a través de la construccién de nuevos conocimientos,
enrumbandose de este modo, a la innovacién continua de sus procesos, bienes y
servicios. Todos los actores involucrados deben estar comprometidos sobre el futuro
que desean crear Yy los principios y lineamientos con los que esperan lograrlo (Esto
como vision compartida de la organizacién).

Es indudable que los aspectos mencionados anteriormente, coinciden con
Venturin (2005) cuando afirma: “la Unica ventaja competitiva es el conocimiento que
tienen los trabajadores”. (p. 1).

Redes

Luego de haber derivado conceptualizaciones sobre conocimiento
organizacional, se ha observado que éste no es estatico y que pasa de lo individual
a lo colectivo. Inicialmente circulando por las comunidades de conocimiento, para
luego evolucionar hacia redes de conocimiento. Para la comprension de este Ultimo,
es pertinente comenzar partiendo del mundo de las redes, desde su propio origen.

Origen

En un inicio se puede deducir el origen de una red cuando pasa por las bases de
ciertas teorias: Evolucion (Darwinismo) y de la Dependencia. En la primera se nota
que los postulados de la Evolucién Biolégica de Darwin (1859) se traslada a la red,
puesto que expresa que las formas de vida no son estaticas sino que evolucionan,
origindndose unas, pero extinguiéndose otras.

Transfiriéndose esta teoria en las organizaciones, significa que éstas deben
relacionarse para poder evolucionar (véase mas adelante, enfoques tedricos, la
teoria de la evolucién), ejemplo de ello es una organizacion que se relaciona con
otra y asi sucesivamente, por lo cual no se trata de algo simple, sino de un proceso
complejo de orden creciente.

Por otro lado, también se menciona a la teoria de la Dependencia, de la cual se
argumenta que las organizaciones deben de interactuar entre si para la blsqueda
de recursos, y con esto lograr su adaptabilidad al medio con mayor independencia
(Galaskiewicz, 1985 citado por Vega, 2004, p. 17).

Definiciones

Lo planteado por estas teorias suma elementos que permiten comprender la
definicién y estructura que presentan estos sistemas. Stewart, J. (2005) define las
redes como organizaciones cooperativas a gran escala. En este sentido, afirma que
esa cooperacién es muy importante porque si los procesos de nuestra vida no
cooperan, simplemente no existen, pero si hay cooperatividad habra adaptabilidad y
desarrollo.
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Al respecto, Itriago e Itriago (2000) definen la red como un tejido vivo, integrado
por comunidades, es decir, seres humanos. No es pasiva, inmovil, muerta, esta
llena de vida, mentes, pensamientos y acciones. Esto no quiere decir que la palabra
red sea la denominacion mas afortunada, ya que tiene varias acepciones
completamente incompatibles con los fines de las organizaciones.

Cabe considerar, por otra parte, la definicion de Hanneman (1998), el cual
explica que las redes estan formadas por actores o nodos que pueden ser
individuos, comunidades, organizaciones, en fin, contactos, unidos por lineas o
vinculos, por medio del cual transita la informacion (la cual puede ser redundante o
no).

De acuerdo con Vega (2004), si presenta informacion no redundante, es porque
en la estructura hay agujeros, vacios o huecos estructurales, que separan dicha
informacién como un aislante de la redundancia, destacandose asimismo, que la
presencia de ella no siempre constituye una desventaja porque retroalimenta al
sistema.

De cualquier modo, la informacién no redundante, es la que contiene innovacion
y por ello es que se beneficia la red, aumentando su capital social, que no implica
solo ganancias econdmicas, sino que va mas alla de este ambito cuando pasa a lo
social, a través de actores que se relacionan empaticamente para el logro de sus
objetivos.

En consecuencia, es oportuno pensar que la rigueza de una red no la
proporciona la gran densidad de contactos, sino como refiere Vega (2004), la
presencia dentro de ella de los mencionados agujeros estructurales.

Sumado a lo expuesto, por abduccién inferencial se plantea una descripcién de
red como, “estructura entramada que tiene una serie de caracteristicas, las cuales
resumidas desde todo punto de vista, son interactivas, reciprocas,
interdependientes, interconectivas, complementarias, efectivas, creativas,
innovadoras, auténomas y morfolégicamente presentan un grado especifico de
densidad, cohesién y diversidad”.

En todos los elementos anteriores reside el buen funcionamiento de la red. Sin
embargo, en vista que estas constituyen una forma de organizacion, debe permitir el
cambio de paradigmas y en consecuencia, la transicibn de organizaciones no
inteligentes a inteligentes, en la busqueda de que en ellas se aprenda
organizacionalmente, por medio de la cooperacion.

Ahora bien, para la organizacion inteligente, no es de gran interés el aprendizaje
individual sino el colectivo, el cual es la esencia de esta organizacion que funciona
como un todo. Cuando se aprende cooperativamente, se despierta la creatividad y
la innovacion y esto, por supuesto, es ventaja para las organizaciones. El éxito que
se alcanza es por el esfuerzo de todos, pero cabe resaltar, que esto no seria posible
sin un buen lider dentro de estos cluster de personas.

Redes de conocimientos
Definiciones
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Una vez expuestos los planteamientos anteriores, a continuacion se explican
algunas definiciones de redes de conocimientos:

Pérez y Castafieda (2009) definen redes de conocimientos como la maxima
expresion del hombre como productor de conocimientos y su necesidad de
intercambiar, compartir y transferir lo que se aprende, a partir de la interaccion por
medio de una plataforma tecnoldgica.

Asimismo, Robles-Flores, J. y Vilcapoma-Escurra, E. (2006) las definen como el
conjunto de personas e interrelaciones que emergen como resultado de la
realizacién de al menos uno de los procesos de la gerencia del conocimiento:
generacion, codificacidn, transferencia y utilizacion.

Aparte de los aspectos sefialados, Mungaray y col. (2002, p.258) analizan las
redes de conocimiento como una multiplicidad y una complejidad de interacciones
que forman procesos de aprendizajes y desaprendizajes, marcados por los aciertos
y errores que son intrinsecos al actuar humano.

Asi, la red es una doble oportunidad de aprender: por una parte, sus contenidos
de informacion y conocimiento, son recursos que apoyan al aprendizaje dirigido a
resolver problemas concretos. Por otra parte, se aprende y desaprende al construir,
operar y evaluar la red misma, es decir, la participacién de sus miembros.

Las definiciones anteriores estan centradas en las interacciones de los actores
que constituyen la red. No obstante, Pérez y Castafieda (2009) hacen mencion al
empleo de la plataforma tecnoldgica, que si bien es cierto constituye una fortaleza
para la red, en otros casos, se convierte en una debilidad, por los costos que genera
la misma, lo que llevaria al incremento de la brecha digital.

En relaciéon a esto ultimo, Rincon y Romero (2006) recomiendan realizar una
adecuada “planificacion de la ciencia y tecnologia”, debido a que la formacién de
brechas digitales (distincion entre los que tienen y no tienen internet) es producto de
las debilidades del desarrollo tecnolégico.

Sobre la base de las ideas expuestas, se propone a continuacion una definicion
de red de conocimientos aplicando el método abductivo: “Una red de conocimientos
consiste en una trama de actores que gestionan conocimientos para producir
cambios y evolucion conceptual, creando y manteniendo una plataforma cientifico-
tecnologica, promotora de innovaciones para impulsar el desarrollo de una region o
pais”. En consecuencia, se puede determinar que la red de conocimientos tiene un
gran valor para la solucién de los problemas del entorno.

Importancia en la gestién de conocimiento

En segmentos anteriores, se puede evidenciar que las redes de conocimientos
tienen para el logro de sus objetivos, una de sus herramientas, la gestion del
conocimiento. En palabras de Tobén y Nufiez (2006), se refleja la importancia de la
gestion del conocimiento con vision holistica y pensamiento complejo cuando
explican lo siguiente:

El reto es aprender a gestionar con calidad el conocimiento, mas alla de la
informacién, con comprensién y significacién, para llegar al saber, asumiendo los

16




Depoésito Legal: PPI 200802Z2U2980 / ISSN: 1856-933. Ediciéon No 9 — Afio 5 septiembre 2010

PraEaaN
ki e

~

& Rafael Belloso Chacin

REVISTA ELECTRONICA DE HUMANIDADES, EDUCACION ¥ COMUSICACION SOCLLL

procesos personales, sociales, ambientales y econdmicos en tejido, desde la
busqueda del bienestar personal y social, en equilibrio ecol6gico, con base en la
ética. (p. 28).

Del mismo modo, la gestion del conocimiento es una disciplina que sirve a la
mision y los objetivos de la red. Al respecto, Beijerse (1999) describe que implica
alcanzar las metas organizacionales a través de la estrategia de motivar y facilitar
(conocimiento) a los trabajadores para que desarrollen, aumenten y usen sus
capacidades para interpretar datos e informacién, experiencia, habilidades, cultura,
a través de un proceso de otorgamiento de sentido a estos datos e informacion.

En adiciéon, Armengol y Rodriguez (2006) explican que la utilizacion de la red
para gestionar el conocimiento ofrece algunas ventajas, entre ellas, la posibilidad de
utilizarse de forma asincrénica, la cual proporciona el desarrollo de actividades en
grupos de caracter cooperativo y/o colaborativo, que enriquecen el trabajo individual
y grupal, con lo que se produce la adquisicion del conocimientos en forma
constructiva y con una fuerte interaccion social.

De esta manera, las consideraciones anteriores indican que las redes deben
funcionar adecuadamente en el sentido de la comunicacion con sus miembros,
brindando un marco de disponibilidad de conocimientos para su intercambio y
generacién de otros nuevos conocimientos, en los cuales, sus talentos humanos
junto con sus lideres estén dispuestos a realizar actividades de excelencia, bajo
concepciones integradoras, para la busqueda constante de ventajas competitivas e
innovacion.

CONSIDERACIONES FINALES

Como metarreflexiones finales de esta investigacion, se menciona que el
conocimiento organizacional se gestiona del individuo a la organizacion, pasando
por comunidades y redes de conocimientos, dentro de cada uno de los cuales se
deben construir nuevos conocimientos y compartirlos para el fomento de la
innovacién continua de procesos, bienes y servicios.

Sin embargo, para lograr estos objetivos, se hace necesario que todos los
actores involucrados deban estar comprometidos sobre el futuro que desean crear y
los principios y lineamientos con los que esperan lograrlo. Por ello, se hace
perentoria la necesidad de gestionar con calidad el conocimiento, debido a que se
producen ventajas competitivas. No obstante, se deben evitar las rutinas defensivas,
debido a que pueden llegar a ser autodestructivas e inhibitorias para la realizacion
de la organizacion.

Ahora bien, en cuanto a la red, la perspectiva que aqui se adopta
metaféricamente la presenta como una estructura entramada que tiene una serie de
caracteristicas, resumidas como interactivas, reciprocas, interdependientes,
interconectivas, complementarias, efectivas, creativas, innovadoras, auténomas y
morfolégicamente con un grado especifico de densidad, cohesion y diversidad.
Estas cualidades también forman parte de una red de conocimientos.

Unido a lo anterior, vale significar que las redes de conocimientos se inician con
una comunidad de conocimiento. La interaccion de esta Ultima con otras
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comunidades favorece la formacién de esta red, donde las comunidades que
investigan sobre un conocimiento especifico crearan y compartiran por medio de sus
procesos, medios y tecnologias nuevos conocimientos a otras comunidades y redes
a través de relaciones de cooperacion.

Son en definitiva, sustratos para la conformacion de redes, porque siendo ellas
parte de su conjunto, éstas se relacionan unas a otras intercambiando informacion,
conocimientos y herramientas sobre un aspecto en comun. Las redes de
conocimientos, por tanto, estdn centradas en la interaccién de los actores que
constituyen la red.

Sin  embargo, también requiere de wuna plataforma tecnologica, que
frecuentemente, se convierte en una debilidad, por los costos que genera la misma,
y que llevaria a incrementar la brecha digital. Una solucién a esto Ultimo es una
adecuada “planificacién de la ciencia y tecnologia”, recomendacién propuesta, en
este caso, por Rincén y Romero (2006).

A modo de cierre, es importante destacar que ninguna de las acciones llevadas
a cabo en una red de conocimientos pudieran ser posibles si no existiera el
aprendizaje que se da en las mismas (aprendizaje organizacional), el cual
comparado con la teoria de asimilacion de Ausubel, aprende y desaprende, acierta,
pero también cae en errores.

En fin, permite a partir de sus experiencias previas construir conocimientos para
la innovacién, lo cual lleva no sélo al desarrollo de una regién o pais, sino también a
la solucién de problemas y por consiguiente, al bienestar personal y social.
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