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La ponencia tratara sobre Transformacioén cultural y digital de una organizaciéon desde la
perspectiva de la gestion del conocimiento- De multiples experiencias que he vivido en este
ambito, voy a mencionar tres.

SINCOR

Mi primera experiencia en una organizacién que gestionaba el conocimiento como un fines
estratégicos fue del 2001 al 2006. En una empresa petrolera venezolana que desarrollé una tecnologia
de procesamiento de crudo extrapesado, que por primera vez, se ponia en funcionamiento en grandes
dimensiones.

Conocer cémo se comportaban los materiales era crucialmente importante para asegurar el negocio.
Se contaba con un laboratorio de calidad de primer nivel. Se monitoreaban a detalle, y desde
ordenadores, el comportamiento y funcionamiento de los equipos. También se incluyd a todo el
personal en capacitaciones permanentes. A algunos nos convirtieron en tutores empresariales, para
transferir nuestros conocimientos a los pares y elaborar manuales.

En donde el error no era penado, sino usado para aprender y compartir las causas para prevenirlas,
para ello nos reunian en sesiones de analisis frente a los arboles de causa efecto, hasta dar con todos
los elementos de la tormenta perfecta, y disefiar acciones para prevenirlas o contenerlas. Muchos
fueron los ejercicios simulados para atender emergencias, y tras su ejecucién el andlisis, para aprender
de los errores. Porque cada accidente representaba un incremento en los costes de seguros y de la
deuda, disminuyendo los margenes de ganancias del negocio.
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Fue alli en donde aprendi que una organizacidn que basa su negocio en la Gestién del Conocimiento,
como un eje clave y central, es la férmula para ser punteros y adelantarse a los cambios, porque le
permite innovar permanentemente. Esa empresa construyo otra refineria tres veces mas grande con
todo lo que aprendid en la primera. Para los que trabajamos alli nos permitié obtener muchas
competencias valiosas, que nos han brindado oportunidades de trabajo en diversos paises.

Pero no es necesario ser una empresa centenaria y milmillonaria para hacer de la Gestion de
Conocimiento el eje principal de su negocio.

INFOSGROUP

Otra experiencia fue en Panama, en el 2012. En una PYME de tecnologia, que se transformo de ser
desarrolladora adhoc en una Universidad Corporativa, en donde los trabajadores compartian sus
conocimientos, disefiaron médulos de capacitacién para transmitir metodologias de levantamiento de
requerimientos, pruebas funcionales y gobernanza para la transformacion digital de empresas. Esta
nueva rama del negocio les permitié ampliar la oferta y remontar un mercado disminuido en ese
momento histérico.

FIIAPP

Hoy en dia trabajo en Espafa en una organizacién en donde su valor principal es el conocimiento,
porque la transferencia de buenas experiencias y Know How en politicas publicas es la razén de ser de
la institucidn, se trata de la Fundacidn Internacional y para Iberoamérica de Administracidny Politicas
Publicas. Cuentan con un departamento de GdC que ha implementado avances para mover en la
organizacion los procesos asociados, con mucha creatividad.

Pero, écomo lograr que la GdC pase de ser un objeto estratégico, a algo tangible y real? ¢Y que se
convierta en la vacuna contra el estancamiento y hasta contra la misma Pandemia?. No tengo todas las
respuestas, solamente sugerencias de lo que he aprendido y que es susceptible a ser enriquecido en
este tipo de encuentros.
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HECHO A MEDIDA
Colaborativa
Dinamiza/ cambia

l Gestion del Mide y mejora
; Co:;tcli?:ie:to Datos/Informacion
Son PROCESOS Disponible e intuitivo
Producir
Evaluar
SABERES . .
B Bl Se implanta mediante un PROYECTO
Con perspectiva estratégica, tactica y operacional
Aplicar Transferir
Situaciones concretas Greenberg and Baron,(2003) Behavior in Organization: Understanding and Managing the
. . . . L. Human Side of Work.
Légica, Organizada y Sistematica Davenport, T. H. y Prusak, L. (2001). What do we talk about when we talk about knowledge?

¢Qué es la GdC?

Segun (Greenberg y Baron, 2003).

“La ESTRATEGIA de gestion del conocimiento es el enfoque de una empresa para gestionar el capital

intelectual, o humano, de modo que facilite la recoleccidn, el almacenamiento y el intercambio de

informacién dentro de una organizacion”

Mientras que Davenport y Prusak (2001) Lo definen como un “PROCESO para producir, transferiry

aplicar una combinaciéon armdnica de saberes, que proporcionan un marco para la evaluacién e

incorporacion de nuevas experiencias e informacion en situaciones concretas, de una manera légica,

organizada y sistematica

La GdC se implante mediante un PROYECTO, que contenga una perspectiva estratégica, tacticay

operacional

La GdC

. Esta hecho a la medida, Es Unica para cada organizacién, NO HAY una FORMULA ESTANDAR

. Se disefa, construye y usa de forma colaborativa para disminuir la RESISTENCIA al cambio Y
GENERAR COMPROMISO COLECTIVO

. Dinamiza procesos organizacionales GENERA CAMBIOS EN LA ESTRUCTURA, en los ROLES

. Estd asociada a la mejora continua y a la medicién

. Genera datos e informacién que son capturados y organizados de manera ldgica y sistematica,
para transformarlo en conocimiento visible Acd EL ROL DEL ANALISTA ES IMPORTANTE PARA
IDENTIFICAR PATRONES

. Y el conocimiento estd FACILMENTE accesible y en un formato intuitivo para LOS USUARIOS
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Argumentos:

Buenas practicas

Retener conocimiento
Proporcionar competencias
Incrementar beneficios

Desarrollar inteligencia competitiva
Acortar ciclos

Los lideres:

* Tienen motivos

Estan atentos al entorno
Comprenden qué es

Lo incorporan a la estrategia
Facilitan recursos y condiciones

Lo comunican

Atienden barreras

Se comprometen

Creen en el error como oportunidad

Lideres de la
organizacion

Para lograr la transformacién cultural y digital desde la perspectiva de la gestion del conocimiento el
factor principal son los lideres, los tomadores de decision de las organizaciones. Representado en el
vértice inferior del tridngulo, estan los CEO y en la medida que se ascienden se encuentran los otros
niveles de direcciones, hasta el tope de la pirdmide. La mecha de la transformacién la puede encender
los niveles intermedios de mando o los altos. Siendo mas répida la propagacidon, cuando son los ALTOS
NIVELES los que toman la iniciativa. Si son los intermedios, algunos de los argumentos para convencer
alos CEO son:

1.

oukwnN

Capturar y compartir buenas practicas.

Retener los conocimientos del personal.

Proporcionar formacidn y aprendizaje para nuevas competencial del personal
Incrementar los beneficios de la organizacion

Desarrollar inteligencia competitiva.

Acortar los ciclos de desarrollo de productos.

Estos argumentos son tomados de una encuesta efectuada por la OCDE en el 2001, en donde se
identificaba los principales usos y razones para la GdC

Los lideres que implementan la GdC en sus organizaciones :

Tienen una clara motivacién y objetivos -EL POR QUE LO HACEN-

Estan atentos a los riesgos y oportunidades del entorno ES FUNDAMENTAL EN ESTA EPOCA DE
AVANCES TECNOLOGICOS Y DE INFORMACION mirar siempre qué pasa alrededor-
Comprenden qué es gestion del conocimiento desde la perspectiva estratégica hasta la
operacional,... y lo que implica su implementacion
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* Loincorporan como fundamento central de la estrategia organizacional y lo hacen tangible
* Facilitan los recursos y condiciones CAPACITACIONES, HERRAMIENTAS, TIEMPO

* Lo comunica eficientemente a los equipos PARA ENTUSIASMARLOS

+ Atienden las barreras de implementacién HUMANA COMO LA RESISTENCIA Y TECNOLOGICA
* Se comprometen y se convierten en el ejemplo a seguir (son coherentes)

* Aceptan que el error es una oportunidad de aprender
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La transformacion digital
y organizacional van
juntas, porque dependen

una de la otra

diE:

Gestion del

Conocimiento CAMBIO
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personas procesos

Transformacién X
modelo de negocio

Politica de
Estado

Cambiar y transmutar costumbres

Hay mucha literatura referida a la transformacién organizacional y digital, pero en este caso quisiera ir
a laidea mas simple

Jugando con la tipografia me encontré que la palabra transformacién se representa con estos iconos,
gue interpreto como una idea de empuje, analisis, cambio, orientacion, expansién y multiplicidad.

En este caso me voy a la definicion de la Real Academia de la Lengua, la cual describe la palabra
Transformacidn en estas tres acepciones,

1. Hacer cambiar de forma a alguien o algo.

2. Transmutar algo en otra cosa.

3. Hacer mudar de porte o de costumbres a alguien

Si vemos el gréfico, la pirdmide de la cultura organizacional se solapa fuertemente con las estructuras
de gobierno y sus lideres. Ese es el auténtico reto de la transformacidn digital de una organizacién: el
factor humano.

CAMBIARY TRANSMUTAR COSTUMBRES ES LA CLAVE.

En el paper “Un modelo conceptual de transformacion digital. Openergy y el caso de la Universidad
Nacional de Colombia, elaborado por Martin Dario Arango Serna, John W. Branch, Lina Maria Castro
Benavides, Daniel Burgos, Un modelo conceptual de transformacidn digital. Openergy vy el caso de la
Universidad Nacional de Colombia | Education in the Knowledge Society (EKS) (usal.es)

Refieren a Klaus Schwab (2016) e indican que “La Transformacidn Digital es el resultado del cambio
organizacional donde las personas, los procesos y el modelo de negocio, entienden a la tecnologia
como una herramienta para generar valor entre sus consumidores y colaboradores”
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En el mismo paper, se indica que la investigadora Mary Anne M. Gobble ( 2018) Recomienda que La
inversion en tecnologia debe ir acompafiada de una inversidn en la transformacion cultural y
organizativa”

Como conclusion: la Transformacién Digital y Organizacional van juntas, porque dependen una de la
otra

Una transformacion digital por si sola NO resuelve las necesidades de una organizacion, y una
transformacion de la cultura organizacional sin incluir componentes tecnoldgicos, sera deficiente. Es
por ello que fracasan muchas implantaciones de GdC

Y hay algo muy interesante, para tema de otros debates en este encuentro: con la pandemia, la
transformacién digital y cultural traspasa la esfera privada para ser una politica de Estado, como
sucede en la Unién Europea, con la politica de transicion digital, en donde estd invirtiendo fuertes
sumas de dinero, para poder nivelar el acceso a todos los ciudadanos. La brecha digital es un factor de
inclusidn social y desarrollo social, econdmico y cultural.
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Implantar la GdC
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Construir el proceso, de manera

con perspectiva estratégica, CO-CREADA con los equipos de
tacticay operacional trabajo
Analisis .
Priorizacion TIEMPO para pensar, reflexionar y

Secuencia l6gica crear de manera colaborativa

Resultados concretos,
mesurables y
comprensibles

Manejo del cambio
Velocidad de intervencién

Para Implantar la GdC Con perspectiva estratégica, tactica y operacional, se requiere

Ser iniciada por los lideres de la organizacidn, que entienden qué es la gestién del conocimiento y
como implementarla, sus riesgos y costes operacionales y econémicos.

Se conforma un equipo multidisciplinar que lidere el proyecto o programa de gestion del
conocimiento (personas de los ambitos de procesos, tecnologia, direccion, planificacion,
mantenimiento, etc)

Se prepara un proyecto de implantacién que analice procesos, roles, organigrama, sistemas de
informacidn, entre otros factores de la organizacidén. Se identifican necesidades. Se priorizan las
intervenciones, se le da una secuencia légica a las acciones para alcanzar resultados concretos y
mesurables. Muy importante, que los resultados sean comprensibles para toda la organizacion.
Incorpora una estrategia del manejo del cambio para disminuir resistencias de las personas y
aprender nuevas competencias — que lo vean como una inversién en si mismos-. Establece una
velocidad de intervencién, que se recomienda que sea paulatina para disminuir el estrés en las
personas.

Construir el proceso, de manera co-creada con los equipos de trabajo y TIEMPO para pensar,
reflexionar y crear de manera colaborativa. Son esenciales en la implantacion de la GdC en una
organizacién
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Lineas de intervencién del proceso de la Gestion de Conocimiento ELRO - AL “ prseses

A 7 .
https://eurosocial.eu/ Linea 1 Herramientas:
Sistema de informacion-WEB y Biblioteca
PROCESOS
e Visitas de g . Linea 3: Linea 4:
. 1! . Llnea 2' PrOdUCtOS Metodologias Comunidades
intercambio
* Asesorias
técnicas Tacr'!ﬁicéi’," Internas
* Misiones creacion / (p/ri)[(:)tggnisde
* Encuentros dg\i?}rjrr;f:jo terceros)
. Trab,aj.o online IN
analitico .
Reciprocamente Portafolio a;rr:zlbifi{:c:;)ss Gl
Presencial a Virtual <

EUROsociAL DIALOGO EURO-LATINOAMERICANO DE POLITICAS PUBLICAS

Un caso de Ejemplo de flexibilidad y rdpida adaptacidn, fue el vivido en la pandemia por los miembros
del programa de Cooperacion de la Unién Europea EUROsociAL, que lidera la FIIAPP.
https://eurosocial.eu/

El programa consiste en el intercambio de experiencias entre instituciones homadlogas europeas y
latinoamericanas, para promover politicas de cohesidn social en Latinoamérica.

Antes de la pandemia, Los procesos de intercambio de conocimiento eran practicamente presenciales,
como las visitas, encuentros y asesorias técnicas. Con la pandemia, en menos de un mes, se tuvo que
crear nuevos formatos virtuales. Se conformo un equipo multidisciplinar que se encargé de identificar
las herramientas tecnolégicas, aprender su uso, y crear metodologias de intervencion,
sistematizandolos en manuales y visibilidad. Se aprendid participando en eventos de terceros, y se
recopilaron las mejores practicas. Como resultado, se pudo continuar con los procesos y se
incorporaron nuevas acciones para contribuir con los paises a enfrentar la pandemia. El trabajo, lejos
de disminuir y poner en riesgo el programa, se intensificd, alcanzandose resultados positivos y a
mucho mas publico, que a través del mundo virtual podian acceder a las actividades organizadas.
EUROsociAL pudo adaptarse rapidamente, porque se venia implementando nuevos procesos, antes de
la pandemia, como el teletrabajo. Y contaba con una estrategia de GdC con comunidades de
conocimiento, y productos totalmente visibles en la web, asi como un sistema de informacién que
recopila datos de los intervenciones, los cuales sirvieron de soporte al intercambio virtual.
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Condicionantes del éxito de un proyecto de GdC*:

Respaldo directivo

Cultura del conocimiento
Infraestructura técnica e institucional
Vinculo con el valor o beneficio
Orientacion del proceso

Claridad de objetivo

Motivar al personal

Estructura de conocimiento

Multiples canales para la transferencia

W N WN PR

P

)

* Modelos para la creacion y gestidn del conocimiento: una aproximacion tedrica. David
Rodriguez Gémez. Universitat Autonoma de Barcelona, basado en Davenport y Prusak

Finalizo. Como resumen, con los 9 condicionantes del éxito de un proyecto de GdC, *tomado del
informe Modelos para la creacidn y gestion del conocimiento: una aproximacion teérica. David
Rodriguez Gomez. Universitat Autonoma de Barcelona, basado en Davenport y Prusak
https://www.redalyc.org/pdf/3421/342130826003.pdf

1 Respaldo del personal directivo:

— Comunicar a la organizacién la importancia de la gestion del conocimiento y del aprendizaje
institucional.

— Facilitar y financiar el proceso.

— Clarificar el tipo de conocimiento que es mas importante para la organizacion.

2 la existencia de una cultura favorable y compatible con la GC resulta fundamental y se identifica tres
componentes en esta cultura: una orientacién positiva hacia el conocimiento, la ausencia de factores
de inhibicion del conocimiento en la cultura y que el tipo de proyecto de gestidon del conocimiento
coincida con la cultura.

3 Infraestructura técnica e institucional: la implantacion de un sistema de gestién del conocimiento
resulta mas sencilla y fluida si existe una adecuada

(uniforme, compleja, funcional) infraestructura tecnoldgica y el personal ha desarrollado las
competencias necesarias para hacer uso de ella.

4 Vinculo con el valor econdmico o valor de mercado: los procesos de gestion del conocimiento
pueden resultar muy costosos, por tanto, es necesario

gue se traduzcan en algun tipo de beneficios para la organizacion (econdmico, competitividad,
satisfaccidon de los usuarios, etc.).

5 Orientacién del proceso: es aconsejable realizar una buena evaluacion diagndstica que nos oriente el
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desarrollo del proceso.

6 Claridad de objetivo y lenguaje: clarificar aquello que queremos conseguir, es decir, los objetivos que
pretendemos alcanzar con el desarrollo de dicho proceso. En el mismo sentido, la amplitud de
interpretaciones atribuibles a los conceptos utilizados en este campo (por ejemplo: conocimiento,
informacidn, aprendizaje, etc.), pueden entorpecer el proceso de GC si antes no nos dedicamos a
delimitarlos.

7 Practicas de motivacidn: resulta fundamental motivar e incentivar a los miembros de la organizacion
para que lo compartan, lo usen y lo creen de forma habitual.

8 Estructura de conocimiento: es fundamental la creacidn de una estructura de conocimiento flexible
(por ejemplo: red experta, diccionario tematico,

etc.), siun depdsito de conocimiento no tiene ninguna estructura, no podra cumplir su objetivo»

9 Multiples canales para la transferencia de conocimiento: del mismo modo que en educacién
consideramos fundamental tener en cuenta una multivariedad de recursos y de estrategias
metodoldgicas para responder a los diversos estilos de aprendizaje, en la GC debemos proporcionar
diferentes

canales y situaciones que faciliten la transferencia de conocimiento.

Para finalizar, lo mas bonito de la GdC ..... Es que no tiene limites .... como la imaginacion.
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