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OBJETIVO
El participante debe ser capaz de evaluar críticamente ejemplos de casos concretos de 

intentos o estrategias para introducir la Gestión del Conocimiento o el Aprendizaje 
Organizacional en organizaciones o comunidades, y proponer soluciones a nivel de 

enfoques, políticas, y procedimientos, distinguiendo la forma en que corresponde hacerlo a 
un Consultor, o a un Gerente de alto nivel o de nivel medio en la organización.

CONTENIDO
1) ¿Por qué se puede requerir el trabajo de un Consultor? Responsabilidad relativa del 

Consultor y de la Gerencia.

2)  El   paradigma   de   la   Sociedad   del   Conocimiento   o   del   Aprendizaje.   Relación 
Metodológica con la Gestión de la Calidad y el Enfoque Mercadológico, la Gestión de 
la Información y de la Comunicación, y la Gestión Tecnológica.

3)  Componentes   humanos   del   paradigma   de   la   Sociedad   del   Conocimiento   o   del 
Aprendizaje   como   enfoque   gerencial:  Pensamiento   Sistémico,   Motivación, 
Confianza, Disposición, Colaboración, Trabajo en Equipo. Comunicación Interna 
y con el Entorno. 

4)  Errores   más   comunes   en   los   proyectos   de   introducción   de   la   Gestión   del 
Conocimiento (GC) o del Aprendizaje Organizacional (AO): 

• Enfoque atomístico (insuficiente Pensamiento Sistémico o Visión Integral) intra e 
inter gestiones: Gestión Tecnológica, Gestión Humana y Gestión de Información.

• Falta o  insuficiencia de perspectiva de que el  grupo encargado de ejecutar  las 
tareas de GC, debe ser la propia estructura de Dirección articulada en equipo. La 
“falta de tiempo”.

• Ausencia o lentitud del tránsito desde las viejas y lentas estructuras verticales de 
las organizaciones, hacia estructuras reticulares flexibles.

• Ausencia o  lentitud del   tránsito de  las políticas,  reglamentaciones y normativas 
desde   el   nivel   de   detalle   e   inflexibilidad   característico   de   las   organizaciones 
verticales, hacia el nivel estratégico y flexible que se requiere para el desarrollo de 
la GC.
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• Falta   o   insuficiencia   de   perspectiva   sobre   las   transformaciones   estratégicas, 
cualitativas, conceptuales y metodológicas de la Gestión de Recursos Humanos a 
la luz del enfoque y la cultura de GC.

• Desconocimiento  del  papel  de   las  Alianzas  Estratégicas  y   la  colaboración  con 
proveedores y competidores en la estrategia de GC y AO. 

• Insuficiente   conciencia   de   la   importancia   de   la   gestión   consciente   de   la 
comunicación (con el entorno e interna).

• Insuficiente   información   de   retorno,   oportuna   y   de   calidad,   al   personal   de   la 
organización en el proceso de diagnóstico y cambio, por parte del Consultor o la 
Gerencia.

5) Propuestas para Consultores y Gerentes:

• Creación   y   preparación   de   equipos   para   el   cambio   comenzando   por   el 
equipo de Dirección. 

• Diagnóstico   de   la   Organización   y   de   su   Entorno:  Sistema   de   Vigilancia   y 
Comunicación con el Entorno. Sistema de Ideas Rectoras. Estilo participativo de 
Dirección. Estructura funcional reticular y matricial (funcionesobjetivos/proyectos), 
Flujos de Información y Trabajo, Canales de Comunicación y de Transferencia de 
Conocimiento con énfasis en los horizontales e informales. Mapeo de Recursos de 
Información y Conocimiento disponibles o accesibles, y actualización sistemática 
de los mapas. Jerarquía de Problemas, Factores Críticos de Éxito y Matriz DAFO 
de los cambios que implica la GC o AO.

• Identificación   y   Registro   de   personas,   grupos   y   roles.   Determinación   de 
Prioridades y Política Diferencial.

• Carácter de sistema de todos los procesos sobre el principio organizador de 
la DNA (Determinación de las Necesidades de Aprendizaje).

• Creación de espacios físicos, virtuales y afectivos comunes. 

• Perspectiva   grupal:  Disposición   y   comportamiento   de   compartir 
conocimiento. Cambio de roles, funciones o responsabilidades dentro de un 
mismo puesto   (o  familia  de puestos).  El  Componente  Afectivo o Emocional. 
Estrategia de formación y  atención a equipos de trabajo con directivos y 
resto del  personal.  Evaluación constantemente del  Clima de Confianza,  y 
corrección de las acciones.

• Lo  que  debe  cambiar  en:  Diseño de   los Puestos  de  Trabajo,  Selección de 
Personal,  Asignación   de   responsabilidades,   funciones   y   tareas, 
Determinación   de   las   Competencias  (presentes   y   necesarias),   formas   de 
Evaluación, Retribución y Estimulación.

• Transito desde un patrón de Formación o Capacitación discontinuo y vinculado 
a   las   aulas,   o   al   elearning   individual,  hacia   el   Aprendizaje   Continuo   en   el 



puesto de trabajo, en la interacción con los grupos, clusters y comunidades 
de práctica.

• Convertir la Comunicación (con el entorno e interna) en una prioridad de la 
empresa (Gestión de la Comunicación Corporativa)

• Integrar   en   la   Gestión   Humana,   las   estrategias   de   gestión   del   Capital 
Relacional y Comunicación con el Entorno usualmente separados en gestiones 
específicas   de  Mercadotecnia  y  Calidad,   para   la  adquisición   de     nuevos 
clientes, la creación de una imagen favorable y para establecer con ellos una 
relación duradera. 

• Desarrollar   estrategias   de  Alianzas   y   Fusiones   como   forma   de   transferir 
conocimiento productivo y relacional entre entidades o empresas.

• Información de Retorno fluida, oportuna y amplia en el proceso de cambio a 
través de diferentes formas y canales.

• No olvidar que el ejemplo de comportamiento comunica más que las 
palabras.

6) Análisis de casos.
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