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El articulo presenta conceptos basicos de la Gestion por el Conocimiento,
pretendiendo abrir un camino para el gerenciamiento de unidades de
informacion, mediante esta teoria. Se destaca la existencia de Comunidades
de Practica funcionando en Bibliotecas, ademas, se advierte del valor
intrinseco que estas Comunidades presentan, y su aporte a la Gestion por el
Conocimiento, convirtiéndose en una herramienta de gran utilidad. Las
Biblictecas poseen en sus recursos humanos su mayor fortaleza, utilizarlos
como forma eficiente de gerenciamiento es una estrategia posible.

Organizaciones que Aprenden.- son aquéllas en las que la gente
expande continuamente su capacidad para crear los resultados
que realmente desea, donde esquemas nuevos y amplios de
pensamientos son la fuente, donde la aspiracion colectiva se
manifiesta libremente, y donde la gente se encuentra aprendiendo
constantemente y cdmo hacerlo en conjunto. (Senge, P. 1990)

LA CULTURA ORGANIZACIONAL

La “Sociedad de la Informacion”, “Sociedad del Conocimiento” y la “"Sociedad del
Aprendizaje”. Estas tres expresiones pretenden representar a la sociedad moderna y estan
revelando algunas de las mas importantes transformaciones que han acaecido en estos
ultimos afios y que van a seguir produciéndose en los venideros.
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De los muchos conceptos en los que se puede definir a la cultura, nos inclinamos a
conceptualizar uno, para generar un concepto de manera univoca, podemos ver a la Cultura:
como el resultado o efecto de cultivar los conocimientos humanos; también definido como el
conjunto de esos conocimientos en un hombre, un pais, un grupo de personas, etc.

Podemos acordar en considerar a la cultura como un medio, el que permite moldear las
conductas de los individuos hacia la consecucion de un fin comtn, compartiendo el mismo
lenguaje, tecnologia, conocimientos, reglas, recompensas y sanciones. Todo lo que puede
conformar la naturaleza propia del individuo en su diario interactuar con su medio ambiente,
va formando una identificacion con la misma.

Cabe sefialar que el origen de la cultura como variable independiente que afecta las
actividades y conductas de los empleados dando como resultado el concepto de
institucionalizacién. Cuando esto ocurre, adquiere vida propia, ademas de la de sus miembros.

El concepto de Cultura Organizacional se refiere a un sistema de significados compartidos
por una gran parte de los miembros de una organizacion y que distingue a una organizacion
de otras. Las Bibliotecas poseen caracteristicas culturales propias segtin la escala de ubicacion
geografica, seguin su especialidad o especializacion.

También las Bibliotecas, como cualquier otra organizacion, tiene parte de una cultura
dominante y diversas subculturas. Una cultura dominante expresa los valores centrales que
comparte la gran mayoria de los miembros de la organizacion. Cuando se habla de cultura
organizacional se habla de cultura dominante.

Una cultura organizacional de comparticion del conocimiento, permite a todos los miembros o
a su gran mayoria, fomentar y forjar una cultura dominante que incluya valor a lo que cada uno de
ellos sabe. Generando un sentido de identidad, debido a que los procesos y procedimientos
desarrollados para la comparticion del conocimiento, seran tinicos a lo largo de la toda la organizacion.

Una cultura organizacional asi, facilitaria que se genere el compromiso con algo superior al
interés personal, ya que toda esa gran base de conocimiento seria en beneficio de todo la
organizacion.

Se generaria una gran estabilidad social derivada de conocer mas cada dia y que permite
alos individuos sentirse a gusto con su trabajo, producir mas y mas conocimiento, emplear
aquel que se genera por lo demas, recibir recompensas y reconocimientos por aportaciones
hechas y por el uso del conocimiento organizacional.

La cultura que comparte el conocimiento, refuerza el compromiso con la organizacion
y aumenta la consistencia de la conducta de los individuos.
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¢,Coémo puede existir una cultura organizacional de comparticion del conocimiento? Por
medio de varios elementos repetitivos:

* Un proceso de seleccion agil, dinamico y acorde a la mision y vision del entorno
+ Aquellos criterios para la evaluacion de aportaciones

« La forma en que las aportaciones y usos del conocimiento son recompensados
» Las actividades que permiten canalizar el conocimiento adquirido

Sincréticamente, podemos considerar nueve caracteristices primarias, que concentran
la esencia de la cultura organizacional:

1. La identidad de sus miembros: El grado en que los empleados se identifican con la
organizacion como un todo y no solo con su tipo de trabajo o campo de conocimientos.
(elemento a tener muy en cuenta para definir, como se hara mas adelante las Comunidades
de Practica)

2. Enfasisenel grupo: Las actividades laborales se organizan en toro a grupos y no a personas.

3. El enfoque hacia las personas: Las decisiones del gerenciamiento, toman en cuenta
las repercusiones que los resultados tendran, en los miembros de la organizacion.

4. La integracién de unidades: La forma como se fomenta que las unidades de la
organizacion funcionen de forma coordinada e independiente.

5. El control: El uso de reglamentos, procesos y supervision directa para controlar la
conducta y los procesos por los que pasan y/o actian de los individuos.

6. Tolerancia al riesgo: El grado en que se fomenta que los empleados sean, innovadores
y arriesgados. Esta caracteristica solo se presenta en algunas Bibliotecas, aquellas que
innovan sus servicios y productos documentales, como factor de competencia.

7. Los criterios para recompensar: Como se distribuyen las recompensas, como los
aumentos de sueldo y los ascensos, de acuerdo con el rendimiento del empleado y por su
antigliedad, favoritismos u otros factores ajenos al rendimiento. En general los Directores o
Jefes de Bibliotecas no regulan este tipo de aspectos. Pero, siempre son los que destacan
las actitudes de desempefio de sus gerenciados.

8. El perfil hacia los fines o los medios: De que manera la administracion se perfila hacia
los resultados o metas y no hacia las técnicas o procesos usados para alcanzarlos. Si bien
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no se puntualiza que el fin justifica los medios, si se considera la manera de innovacion
de pasajes para acceder al objetivo en contextos o entornos dificultosos.

9. El enfoque hacia un sistema abierto: El grado en que la organizacion controla y responde
a los cambios externos. De los cuales las Bibliotecas pretenden no mostrar signos de influencia.
Algunas Bibliotecas se sienten a si mismas como, entidades milenarias e intocables, y
creen que los cambios producidos por el entorno no pueden afectarlas.

EL CAPITALINTELECTUAL

“La fuente de toda riqueza, es una condicion
del ser humano, el conocimiento”
Drucker P. 1994

En el mundo super competitivo actual en que vivimos, caracterizado por un progreso
vertiginoso en las nuevas tecnologias de la informacion y las telecomunicaciones, los activos
mas valiosos de las empresas ya no son los activos tangibles, tales como la maquinaria,
los edificios, las instalaciones, los “stocks” y los depésitos en los bancos. Sino los activos
intangibles que tienen su origen en los conocimientos, habilidades, valores y actitudes de
las personas que forman parte del niicleo estable de la empresa.

A estos activos intangibles se les denomina Capital Intelectual y comprenden todos
aquellos conocimientos tacitos o explicitos que generan valor para la empresa.

La gerencia de los activos intangibles constituye el ntcleo de la nueva economia, en la
que la informacion, el conocimiento, el denominado capital intelectual y humano y el capital
del conocimiento se convierten en los ejes rectores y protagénicos esenciales.

Los conocimientos que generan valor o el Capital Intelectual son la clave del éxito de las
empresas que compiten en el contexto econdmico, politico, social y tecnologico de nuestro
tiempo, y su papel en el futuro sera con toda seguridad cada vez mas relevante.

Podemos resumir estos conceptos en que: los datos, una vez asociada a un abjeto y
estructurados se convierten en informacién. La informacion asociada a un contexto y a una
experiencia se convierte en conocimiento. El conocimiento asociado a una persona y a una
serie de habilidades personales se convierte en sabiduria, y finalmente el conocimiento
asociado a una organizacion y a una serie de capacidades organizativas se convierte en
Capital Intelectual.

La Gestidn por el Conocimiento es, en definitiva, la gestion de los activos intangibles que
generan valor para la organizacion. La mayoria de estos intangibles tienen que ver con procesos
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relacionados de una u otra forma con la captacion, estructuracion y transmision de
conocimiento. Por lo tanto, la Gestion por el Conocimiento tiene en el aprendizaje
organizacional su principal herramienta.

El propésito de la gestion por conocimiento en una empresa es el de MATERIALIZAR
sobre la base a una organizacion, a sistemas de gestion, a mecanismos de adquisicion,
creacion, proteccion, difusion, estructuracion, explotacion y distribucion las capacidades del
saber tecnoldgico, organizativo y de servicio, para mantener una posicion competitiva en el
mercado. Decimos materializar en el sentido de hacer del conocimiento el bien econémico
capitalizable, observable, transmisible, valorable y objeto de intercambio con fines
de crear riqueza dentro de la empresa y en el exterior de la misma.

LAS COMUNIDADES DE PRACTICA

“Una comunidad de practica es un grupo de individuos que han estado trabajando juntos
durante un largo periodo, y que por haber compartido practicas también comparten ricas
experiencias. Ademas, han elaborado sus propios mecanismos de confianza, porque todos
saben lo que cada uno de ellos es capaz de hacer. Eso permite que, dentro de la comunidad,
las ideas fluyan muy facilmente” (Brown, 2000).

Estas Comunidades se dan en todo tipo de situaciones de interaccién entre personas, en
las Bibliotecas aparecen muy marcadamente reflejadas entre el personal (profesional o no)
de las diferentes areas. Si la Bibliotecas posee poco personal, esta poblacion sera una
Comunidad en si misma, de tener gran cantidad de personas trabajando los lazos de
fortalecimiento se dan entre aquellos que conformen el equipo de Procesamiento Técnico,
Referencia, etc.

Estas redes escapaban a cualquier organigrama, no poseen ningun reconocimiento ni
designacion oficial, no son supervisadas por nadie y, por supuesto, distan mucho de constituir
equipos de trabajo disefiados por la organizacién. Son naturales, espontaneas, sustentadas
en el compromiso, el respeto, la cooperacion, la libertad para expresar ideas, la empatiay la
compenetracion (Sanchez, 2002).

Las comunidades de practica emergen con fuerza en las organizaciones mas avanzadas
como baluartes del aprendizaje informal, el libre intercambio de ideas y la cooperacion entre
companeros. Se sitlia la zona de desarrollo préximo, en donde el sujeto si bien tiene algun
conocimiento requiere de “ayuda” para abordar lo que se le presente. Esta "ayuda” no es otra
cosa que el ambito de conocimientos de otros sujetos. No obstante para que esto se dé, se
espera que cada sujeto inmerso en la dinamica, sea consciente de lo que puedan ofrecer a
los demas y acepte su ayuda. Debe tenerse presente que el conocimiento visto de esta
manera no reside en el individuo, sino mas bien entre ellos.

e
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Como toda estructura, las Comunidades de Practica poseen un ciclo con etapas claramente
establecidas. Wenger (s.f.) destaca dos estadios de importancia Unién y Actividad, en
ellos se consolida una Comunidad de Practica y logra generar conocimiento.

En la Unidn se pone en evidencia las potencialidades en areas particulares, tal suceso
se vincula con el llamado conocimiento tacito y explicito. Este conocimiento no esta
supeditado a reglas y es dificil de operacionalizar a través de definiciones y teniendo su
origen en la experimentacion repetida de una actividad durante largos afios. La etapa de
Union es una dindmica social caracterizada por la confianza, lo que facilita que se conformen
las comunidades y puedan darse los intercambios de perspectivas.

La Actividad es el momento en que se cristaliza el conocimiento grupal producto de Ia
interaccion de sus miembros, lo que a su vez incide sobre el conocimiento y roles de sus
miembros. El pasaje del conocimiento tacito a explicito es en buena medida la piedra angular
del conocimiento organizacional.

Desde la Gestion por el Conocimiento, el gerenciamiento de Comunidades de Practica
requiere:

= Identificaciéon de comunidades potenciales.
» Las comunidades de practica no deben ser creadas a partir de cero.

* En las Bibliotecas existen como un hecho cotidiano. Se les debe respetar una
infraestructura minima.

* Uso de métodos no convencionales para medir su aportacion, desde oir historias de
sus miembros hasta la contrastacion de los resultados reales de estas historias.

SINTESIS A MODO DE CONCLUSION:

Las comunidades de practica afiaden valor a las Bibliotecas y son una herramienta de
fundamental importancia para el gerenciamiento de las mismas, debido a que:

* Enbuena medida son un espacio donde los miembros de la Biblioteca pueden expresar
libremente su manera de abordar problemas.

= Surgen a partir de la necesidad de un grupo de individuos que identificados con su
trabajo buscan en sus companferos alternativas para resolver problemas generando
conscientemente o no conocimientos.
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* Las Comunidades de Practica, se mantienen unidas en el tiempo por el simple deseo
de sus integrantes.

* Noimpide a sus miembros pertenecer a multiples comunidades, ni entorpece el trabajo
de estos en sus equipos formales de trabajo.

« Generan beneficios a la Biblioteca y contribuyen con la optimizacién de procesos.

= Dan al proceso de gestacién de conocimiento organizacional un caracter social.
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SITIOS WEB DE INTERES:

CAPITALINTELECTUAL

Webs de Interés Revistas Consultoras — Proveedores
http://iwww.meausuring- http://www.mcb.co.ukfjic.htm | http://www.kmworld.com/i.cfm?
ip.at/English/airc.himl
hitp://www.wu-wien.ac.at http://www.ipmag.com http://www.arthurandersen.com
http://www.ilkm.com http://www.ey.com/home.asp
http://www.tacit.com http://www.gemcon.com
http:/iwww.kmtool.net/ http://www.sveiby.com.au
knowledgemaps.htm
http://www.learnerfirst.com http://www.intcap.com
http://www.hyperkowledge.com http://www.knowcorp.com

http://www.skandia.se
http://www.gestiondelcono http://www.tbroker.co.uk/
cimiento.com/modelos.htm intellectual capital/services.htm
http://www.montague.com http://www.eknowledgecenter.com|
http://www.worldtradeconf. http://www.incap.com.
com/mvic/
http: /fipcenter.bna.com/pic/ http://www.intellcap.com.au.html
http://web.bna.com/iplw.htm http://www.ravindra.com
http://www.pof.com.au http://iwww.wick.com
http://www.wipo.org http://www.icmgroup.com
http://www.emerald-library.com http://www.icex.com
http://www.hellobrain.com http://www.montague.com
http://www.5campus.com http://www.knowinc.com
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http://www.business.
mcmaster.ca/mkig/nbontis/ic

http://mww.syntrek.com

http://www.sveiby.com.au/Intang
Ass/CompanyMonitor

http://lwww.altera.com/
ipmegastore

http://www.intellectualcapital.net

http:/fwww.skyrme.com

ORGANIZACIONES QUE APRENDEN:

Webs de Interés

Consultoras- Proveedores

http://www.irl.org

hitp://www.entarga.com

http://kmi.open.ac.uk/~simonb/org-knowledge

http:/fwww.tlainc.com/tlaclr.htm

http://www.haygroup.es

http://www.learning-org,com
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