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RESUMEN

La investigacion analiza una organizacién creada en el afio 2000 y cuyos trabajos en pro de la
competitividad regional son reconocidos en el &mbito nacional. Esta organizacion -CREPIC- se
destaca por su creacién a partir de la politica publica en materia de ciencia y tecnologia
ademas de desplegar estrategias de sostenibilidad econémica pese a la escases de recursos
destinados desde el Estado. El objetivo principal de la investigacién es proponer un modelo de
Gestion de Conocimiento aplicable a organizaciones similares. Los aportes tedricos utilizados
fueron los pilares de la Gestion del Conocimiento propuestos por Stankosky y Baldanza
(2018), asi como los componentes de un modelo sugeridos por Nonaka y Takeuchi (1995) y
Rivero (2019). Metodolégicamente se realizaron entrevistas semiestructuradas al equipo de
trabajo del Centro Regional de Productividad e Innovacion del Cauca -CREPIC-. El resultado
principal es un un modelo de gestion de conocimiento alineado con la naturaleza de la
organizacién, las particularidades del territorio y los aportes bibliogréficos en la materia. Se
concluye concluir que organizaciones de esta naturaleza precisan de amplio capital relacional
para actuar en los diferentes frentes de la productividad y la innovacion.
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Modelo de gestién del conocimiento para centros de productividad e innovacién

Knowledge management model for a productivity and innovation center

ABSTRACT

The research analyzes an organization created in 2000 and whose work in favor of
competitiveness is recognized nationally. This organization -CREPIC- stands out for its creation
based on public policy in science and technology in addition to deploying strategies for
economic sustainability despite the scarcity of resources allocated from the State. The main
objective of the research is to propose a Knowledge Management model applicable to similar
organizations. The theoretical contributions used were the pillars of Knowledge Management
proposed by Stankosky Baldanza (2018), as well as the components of a model suggested by
Nonaka and Takeuchi (1995) and Rivero (2019). Methodologically, semi-structured interviews
were conducted with the work team of the Regional Center for Productivity and Innovation of
Cauca -CREPIC-. The main result is a knowledge management model aligned with the nature
of the organization, the particularities of the territory and the bibliographic contributions on the
matter. It is concluded that organizations of this nature need ample relational capital to act on
the different fronts of productivity and innovation.

Keywords: Knowledge Management Model, Productivity, Innovation, Colombia.

Introduccion

En Colombia, el Ministerio de Ciencia, Tecnologia e Innovacion ha establecido con
diferentes agencias estatales la politica publica alrededor de la ciencia, la tecnologia y la
innovacién con el objetivo de estimular un ambiente propicio para el ordenamiento del Sistema
Nacional de Ciencia Tecnologia e Innovacién (SNCTel), mediante la implementacion de
directrices dirigidas a la especializacién y busqueda de mejores practicas entre los actores que
lo integran (Departamento Nacional de Planeacion y Ministerio de Ciencia y Tecnologia de
Colombia, 2015)

Uno de estos actores son los denominados Centros de Productividad e Innovacion
(CPI), que segun la citada politica publica del Ministerio de ciencia, tecnologia e innovacién de
Colombia (2016), son organizaciones publicas o privadas, con personalidad juridica propia o
dependientes de otra entidad establecida en Colombia, que tienen como proposito contribuir al
mejoramiento de la competitividad y la productividad a nivel local, regional o nacional.

En el departamento del Cauca, se encuentra una de estas organizaciones
denominada el Centro Regional de Productividad e Innovacion (CREPIC). Las lineas de trabajo
de esta organizacion giran alrededor del fortalecimiento e integracion de las cadenas
productivas rurales del departamento, en donde, usualmente se incorporan componentes de
tecnologia que apoyan transversalmente a los sectores estratégicos de la economia regional
(agroindustria, turismo, Tecnologias de la informacion y las comunicaciones — TIC-)

Los aportes de este tipo de organizaciones, se reconocen a escala regional y
nacional, es importante sefialar que sufren de dificultades econémicas en virtud de los desafios
que impone la Sociedad del Conocimiento y de la intermitencia en sus fuentes de
financiamiento. Si bien son consideradas organizaciones del conocimiento no siempre existe
relacion directa entre los estudios organizacionales alrededor de la Gestion del Conocimiento
(GC) y el desempefio que esas organizaciones evidencian en la practica. En términos
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generales, este tipo de organizaciones se origina y son reguladas a través de la politica publica
colombiana, sin embargo, pocos son los esfuerzos del Estado por sostener y mantener las
operaciones en estas; por lo que se observa, una evidente intermitencia en el acceso a
recursos, equipos de trabajo que crecen y decrecen en virtud de los proyectos que logran
gestionar y serias inconsistencias en la gestion del conocimiento que se dificulta dada la
rotacién del talento humano, la poca utilizacién de herramientas tecnoldgicas para la gestién
de intangibles y la atencién a los procesos administrativos del dia a dia.

Fruto de este desafio nace esta investigacién que plantea desde la academia un
modelo de gestién del conocimiento para que organizaciones de este tipo encuentren un mejor
desempefio de los procesos internos a partir de las condiciones propias de la ciencia y la
tecnologia en el pais con las particularidades propias del entorno. En este orden de ideas, esta
propuesta se orienta bajo la pregunta de investigacion: ¢ Cuéles son los componentes que
debe tener un modelo de gestién del conocimiento en un Centro de Productividad e Innovacion
que opera desde las particularidades del contexto colombiano? El objetivo es proponer un
modelo de Gestion del Conocimiento para un Centro de Productividad e Innovacion.

Fundamentacion teérica
Modelo de gestion del conocimiento (GC)

Segun Rivera Martinez y Canay Pazos (2019), la gestién del conocimiento hace
referencia al proceso mediante el cual la organizacion genera, comparte, distribuye y, en
general, gestiona la informacion entre sus actores de interés a fin de avanzar en su proceso de
creacién de riqueza y agregacion de valor. La literatura académica alrededor del tema plantea
dos corrientes, una que enfatiza en los esfuerzos para la creacion o importacion de
conocimiento, mientras que otra corriente académica propone que la focalizacion de esfuerzos
empresariales debe estar en los procesos de distribucién o circulacion de conocimiento. En
ambos casos, el propésito de un modelo de GC sigue siendo el mismo, la creacién de valor
para la organizacion.

En virtud de lo antedicho, este trabajo requiere una concepcién de GC que logre
incorporar los abordajes tedricos y se articule con las caracteristicas propias de las
organizaciones caucanas, asi; la GC se concibe como la practica sistematica y deliberada de
crear, almacenar, distribuir y circular la informacion de las organizacion entre los diferentes
actores de interes que tienen influencia, o son influenciados, por la organizacion.

En este orden de ideas, desde la perspectiva de Nonaka y Takeuchi (1995), un
modelo de Gestion de Conocimiento es una estructura organizacional que posibilita la
creacion y difusion de informacidon clave de una manera sistematica y eficiente con el
fin de lograr un mejor desempefio en las areas de la organizaciéon y mejorar sus ventajas
competitivas. Al referirse a la Gestidn del Conocimiento como un modelo, Agudelo y Valencia
(2018), Pérez y Flores (2016), destacan la posibilidad de una organizacién en desarrollar
capacidades para estructurar de manera ordenada y recurrente los procesos de creacion,
importacion, difusion, circulacion y aprovechamiento de la informacién a fin de tomar
decisiones tendientes al incremento de valor en una empresa.

Autores como Rivero (2019), Angulo Rincén (2017), Pérez-Montoro (2016), Echeverri
et al., (2018), han planteado la necesidad de incluir esquemas de analisis y caracterizacién de
procesos en términos de la gestion de conocimiento; seglin este autor, las areas estratégicas
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de mayor interés en esta via son: revision de la estrategia, analisis de los aspectos clave de
negocio, planes de innovacién, analisis de los modelos de los procesos, identificacion de
problemas, benchamarking, sistemas de vigilancia, panoramas de mejora continua.

Si bien existe consenso alrededor de la existencia de diferentes tipos de capitales
intelectuales en la organizacion; autores como Silva y Torres (2018), Vega Falcon (2017),
Jiménez (2016), Loza y Preciado (2020), Moreno (2018), Enriquez et al., (2017), proponen la
necesidad de gestionar los canales o interacciones entre las distintas tipologias a fin de
concertar el equilibrio ideal entre la organizacién; asi; resulta peligroso para los objetivos
organizacionales el excesivo incremento del capital humano en organizaciones en donde no se
cuenta con capital estructural que funga como plataforma o permita el crecimiento y despliegue
de dicho capital; en suma, la literatura académica, antes que elogiar algun tipo de capital como
la férmula maestra para la gestion moderna, propone que cada organizacién estalezca sus
parametros y logre un equilibro entre el el capital humano, estructural y relacional a fin de
orientar los esfuerzos y los recursos hacie el logro de los objetivos organizacionales.

Pilares de la gestion de conocimiento

Stankosky y Baldanza (2018), agruparon en cuatro areas estratégicas, la estructura
que soporta la GC en una organizacién: Liderazgo / Gestidn, Organizacion, Tecnologia y
Aprendizaje.

En términos de un Modelo para la gestion del conocimiento; Stankosky y Baldanza
(2018), proponen cuatro pilares constitutivos. El liderazgo, es responsable de la practica de la
planificacion estratégica y el pensamiento sistémico, haciendo el mejor uso de los recursos,
fomenta una cultura que tiene como base el didlogo abierto, el aprendizaje en equipo y el
intercambio de conocimientos. Los elementos clave para el liderazgo, son la planificacion
estratégica, la comunicacion, el pensamiento sistémico y la cultura empresarial.

Por su parte, la estructura de la organizacion, debe facilitar la interaccion personal y
apoyar a las comunidades de practica para capturar conocimiento tacito y explicito dentro de la
organizacion. La estructura en una organizacion debe infundir confianza entre las personas y
fomentar el libre intercambio de conocimientos. También debe estar preocupado con la gestion
del cambio con el fin de lograr mejores resultados. Los elementos clave de la estructura
organizacional son procesos, sistema de gestion del rendimiento y los procedimientos de
comunicacion.

En este modelo la infraestructura de la Tecnologia, hace que sea posible el
intercambio de informacion sin estructuras formales. Infraestructura tecnoldgica debe promover
la eficiencia y captura eficaz entre el conocimiento tacito y explicito. También debe apoyar el
intercambio de conocimientos en toda la organizacion. Los sistemas de comunicacién, correo
electrénico, intranet, Internet, almacenamiento de datos y apoyo a las decisiones, son algunos
de los elementos clave.

En el cuarto y Ultimo pilar: el aprendizaje, los autores plantean que este se focaliza
en el aprovechamiento del conocimiento para el aprendizaje organizacional, el cambio y la
mejora del rendimiento. Las comunidades de aprendizaje, los equipos Vvirtuales, la
comunicacién y una cultura de confianza pueden ser identificados como algunos de los
elementos clave.
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Materiales y métodos

El desarrollo de la investigacién demando el abordaje tedrico y metodoldgico de tres (3)
aspectos: Los modelos de gestion de conocimiento, la productividad y la innovacién. Por lo que
se realiz6 una busqueda de autores en términos de su reciente producciéon académica (2015-
2020), y de la calidad de sus publicaciones en virtud de la consulta realizada a revistas
especializadas. Se encontraron un total de veintitres (23) articulos utilizando los siguientes
criterios de busqueda:

o Articulos publicados en revistas de alto impacto sobre el tema de la investigacion,
propendiendo por consultar de forma tal que se pudieran evidenciar los subtemas mas
investigados. Se contrasto la informacion en la base de datos Scimago Journal Rank.

o Articulos que estuvieran disponibles en las bases de datos cientificas: EBSCO, Science
Direct, SCOPUS, Wiley journals, Springer link.

o Articulos que correspondieran a la cadena de bUsqueda empleada “gestion de
conocimiento”, “centros de productividad”, “innovacién”; tanto en espafiol como en inglés.

Para lograr el objetivo del estudio en cuanto a proponer un modelo de Gestion del
Conocimiento para un Centro de Productividad e Innovacion en Colombia. Se tipificd la
investigacion como proyectiva con disefio de campo; desde las concepciones de Hernandez-
Sampieri et al., (2014), la investigacion proyectiva es un tipo de estudio que consiste en buscar
soluciones a distintos problemas, analizando de forma integral todos sus aspectos y
proponiendo nuevas acciones que mejoren una situacion de manera practica y funcional.
Asimismo la informacién se obtuvo mediante la aplicacion de la técnica de entrevista
semiestructurada, compuesta por quince (15) preguntas, dirigidas a todo el equipo de
colaboradores de la organizacién, veinticinco (25) en total, y un grupo focal con quince (15)
participantes.En el apartado de la discusién del presente documento, se reviso con detalle las
respuestas con mayor frecuencia y sus aportes al modelo sugerido para la organizaciéon.

Tabla 1: Cuadro de colaboradores CREPIC

NUmero de Colaboradores que participaron en el trabajo | 25
de campo
NUmero participantes en el grupo focal 15
Fuente: Elaboracion propia

Como se aprecia, dadas las caracteristicas de la investigacion, se privilegié el uso
del muestreo no probabilistico intencional para el despliegue del grupo focal. Esta técnica
consiste en la seleccion de los sujetos objeto de trabajo de campo dada la conveniente
accesibilidad, proximidad y nivel de conocimiento (Hernandez-Sampieri, 2014).

El modelo seleccionado para la caracterizacién de las areas de la organizacion en
términos de GC, plantea como primer paso, identificar cuales son los conocimientos con los
que deberia contar la empresa, para desarrollar correctamente sus actividades y para dar
soporte a su rentabilidad y competitividad sostenible.

En este punto, el Modelo de Ayuda a la Gestién Integrada del Conocimiento (MAGIC)
propone las siguientes areas estratégicas para detectar los conocimientos de la organizacion.
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Cuadro 1: Estructura del modelo MAGIC

Area Ambito de actuacion

estratégica
Revisién de la Actuaciones contempladas en la estrategia adoptada, especialmente de aquellas que
estrategia suponen cambios con relacién a estrategias anteriores.
Anélisis de los Aspectos en los que se basa el éxito de la organizacion teniendo en cuenta las tareas
aspectos clave del asociadas y los conocimientos necesarios para su correcta realizacion.
negocio
Planes de Elementos necesarios para hacer algo diferente o hacer lo mismo, pero de forma
innovacion distinta a la habitual, con objeto de obtener alguna ventaja adicional.
Andlisis de los Conjunto de tareas adecuadamente relacionadas entre si, que, a partir de una o varias
modelos de los entradas (tareas que alimentan el proceso), da lugar a una o varias salidas (resultados
procesos del proceso)

Identificacion de
problemas

Benchmarking

Sistemas de
vigilancia

Programas de
mejora continua

Carencia de conocimientos necesarios, presencia de aspectos no deseables o ausencia
de elementos deseables en la organizacion.

Analisis del modo en que se lleva a cabo una determinada funcion dentro de la propia
empresa, con la forma en que lo hacen otras consideradas como las mejores en ese
aspecto concreto.

Conjunto de practicas, contactos y referencias de todo tipo, cuya finalidad es obtener
informacion valiosa acerca de determinadas materias. Se pretende la deteccion
temprana de conocimientos emergentes, interesantes para actividades o sectores
determinados.

Busqueda de ideas para poner en practica con los conocimientos con los que ya cuenta
la organizacién; se pretende especificar los requisitos de conocimiento que serian
precisos para ponerlas en practica y, a partir de ahi, evaluar si es 0 no oportuno tratar
de acceder a ellos para abordar el desarrollo de aquéllas.

Fuente: Elaboracion propia a partir de Rivero (2019)

Resultados

Se hizo necesario reconocer en esencia los procesos capitales para plantear una
propuesta que se articule de manera holistica a la estrategia de la organizacién. En esta
investigacion el reconocimiento de los procesos estratégicos del CREPIC se realizé tomando
como referencia el Modelo de Ayuda a la Gestion Integrada del Conocimiento -MAGIC-, este
modelo propuesto por Rivero (2019) se basa en la idea de que para gestionar el conocimiento
de manera adecuada es preciso tener en cuenta cuatro aspectos para identificar con acierto
cuales son los conocimientos necesarios para desarrollar 6ptimamente tanto las actividades
actuales como las que sean preciso acometer en el futuro; los principios basicos al

implementar este ejercicio son:
e Proceder del modo méas conveniente para disponer de dichos conocimientos

352



Quifionez Zufiiga y Rivera Martinez
Vol. 23 (2): 347-366. Mayo-Agosto 2021

e  Proteger los conocimientos disponibles, evitando pérdidas y fugas
e Finalmente, aplicar eficientemente los conocimientos disponibles, los cuales, si se ha
procedido de la forma indicada en el primer paso, seran, ademas, los idéneos para el
desarrollo de las actividades de la organizacion
A partir de los datos obtenidos de las entrevistas, se realizd la caracterizacion de los
procesos estratégicos segun las categorias propuestas por Rivero (2019); si bien se tenian
nociones alrededor de los frentes de trabajo de interés en el CREPIC, estos hallazgos
constituyen el insumo para la elaboracion de la propuesta de Modelo de GC. Las siguientes
tablas evidencian la frecuencia de las respuestas, en orden descendente, de los 25
encuestados en la organizacion.

Tabla 2: Respuestas con mayor frecuencia en la categoria de Estrategia GC

Respuestas Nro. Respuestas
Las practicas de GC no estan alineadas con los objetivos de la organizacién 10
Gran parte del conocimiento generado en la ejecucion de proyectos no ha sido sistematizado en
la forma de metodologias, métodos, instrumentos 8
No existe una politica institucional que respalde la GC en la organizacion 5
Débil proceso de gestion de la informacion para la toma de decisiones estratégicas 2

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 3: Respuestas con mayor frecuencia en la categoria Aspectos Clave del Negocio

Respuestas Nro. Respuestas
Experiencia del Centro con 20 afios de trabajo continuo 12
Existe una Red de relaciones inter-institucionales que le han permitido su posicionamiento como
ente articulador facilitando la interaccién entre diferentes actores en el desarrollo de procesos de 6
impacto regional y nacional.
Equipos de trabajo bajo el esquema de unidades autogestionadas y dependientes de 4
capacidades individuales
Existe poca claridad en el modelo de negocio y en el valor agregado y diferenciador que 2
actualmente tiene la organizacion
El Capital estructural en la organizacién no es equivalente a la experiencia generada en las 1

dindmicas del Centro.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 4: Respuestas con mayor frecuencia en la categoria Planes de Innovacién

Respuestas Nro. Respuestas

Se cuenta con talento humano y capacidad innovadora

Existe informalidad de las practicas para la gestion de la innovacion

Se desarrollan practicas innovadoras por parte de algunos miembros del equipo
No existe una politica orientada a estimular la Gestion de la Innovacion

Poco talento humano especializado en Gestién de la innovacién

N B> O1O

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 5: Respuestas con mayor frecuencia en la categoria Procesos de talento humano,
comunicaciones, gestion documental, gestién financiera, TIC

Nro.
Respuestas Respuestas
Los procesos y la estructura no se encuentran formalizados, ni tampoco alineados con la 12
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estrategia organizacional
Débil trabajo en procesos como Gestién de la Innovacion, Gestion de la Calidad, TIC y Gestion

del Conocimiento 7
Actualmente se han logrado consolidad procesos como: talento humano, comunicaciones,
gestién documental, gestioén financiera, TIC 6

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 6: Respuestas con mayor frecuencia en la categoria Identificaciéon de problemas

Respuestas Nro. Respuestas
Pocos canales de relacion entre junta directiva y equipo de colaboradores 10
El equipo humano percibe bajo liderazgo en el nivel Directivo 6
Poca de motivacion de talento humano 6
Bajo apoyo a la formacién de Alta Nivel del talento humano 3

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 7: Respuestas con mayor frecuencia en la categoria Benchmarking

Respuestas Nro. Respuestas
No se realiza benchmarking de manera formal para la organizacién 9
Practicas de benchmarking informales en el marco de los proyectos o de las lineas de accién. 7
Interés por participar en diferentes tipos de eventos por parte de los investigadores en el &mbito
nacional e interacional. 5
No existe una politica institucional que respalde la movilidad nacional e internacional de los
investigadores del Centro. 4

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 8: Respuestas con mayor frecuencia en la categoria Sistema de Vigilancia
Tecnolégica

Respuestas Nro. Respuestas
Unidad de Inteligencia Competitiva en proceso de consolidacion 11
Desarrollo de la Vigilancia tecnoldgica y la Inteligencia Competitiva a través de proyectos 6
Débil proceso de apropiacion de practicas de busqueda y monitoreo de informacion de manera
periédica 5
No se cuenta con software especializado para este tema 3

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 9: Respuestas con mayor frecuencia en la categoria Programas de mejora

continua
Respuestas Nro. Respuestas
Se desarrollan practicas de monitoreo y seguimiento en el marco de los proyectos y no de la
organizacion 12
No se desarrollan procesos de evaluacion de desempefio 7
Débil proceso de seguimiento a procesos 6

Fuente: Elaboracion propia

En este orden de ideas, el siguiente cuadro resume los principales hallazgos frente
a cada una de las aras estratégicas indagadas. Cabe destacar, que si bien se presentaron
diferentes opiniones y respuestas frente a cada pregunta; para efectos de anélisis vy
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procesamiento fueron seleccionadas aquellas respuestas mas reiterativas en virtud de su

mayor frecuencia.

Cuadro 2: Hallazgos en la organizacidn frente a las areas estratégicas

Area estratégica

Hallazgos en la organizacion

e las practicas de GC no estan alineadas con los objetivos de la
Revision de la estrategia de organizacion
Gestion de conocimiento en e  Gran parte del conocimiento generado en la ejecucién de proyectos
el CREPIC no ha sido sistematizado en la forma de metodologias, métodos,
instrumentos
e No existe una politica institucional que respalde la GC en la
organizacion
e  Débil proceso de gestion de la informacion para la toma de decisiones

Andlisis de los Aspectos
clave del negocio

estratégicas

Experiencia del Centro con 20 afios de trabajo continuo

Existe una Red de relaciones inter-institucionales que le han permitido
su posicionamiento como ente articulador facilitando la interaccion
entre diferentes actores en el desarrollo de procesos de impacto
regional y nacional.

Equipos de trabajo bajo el esquema de unidades autogestionadas y
dependientes de capacidades individuales

Existe poca claridad en el modelo de negocio y en el valor agregado y
diferenciador que actualmente tiene la organizacion

El Capital estructural en la organizacién no es equivalente a la
experiencia generada en las dinamicas del Centro.

e Se cuenta con talento humano y capacidad innovadora
e Existe informalidad de las practicas para la gestién de la innovacion
Planes de innovacion e Se desarrollan practicas innovadoras por parte de algunos miembros
del equipo
e No existe una politica orientada a estimular la Gestién de la
Innovacion
e  Poco talento humano especializado en Gestion de la innovacion
Anélisis de los Modelos de e Los procesos y la estructura no se encuentran formalizados, ni
los  procesos (talento tampoco alineados con la estrategia organizacional
humano,  comunicaciones, e Débil trabajo en procesos como Gestion de la Innovacion, Gestion de
gestion documental, gestion la Calidad, TIC y Gestién del Conocimiento
financiera, TIC) e  Actualmente se han logrado consolidad procesos como: talento
humano, comunicaciones, gestion documental, gestion financiera, TIC
e Pocos canales de relacion entre junta directiva y equipo de
colaboradores
Identificacion de problemas e Elequipo humano percibe bajo liderazgo en el nivel Directivo
e  Poca de motivacion de talento humano
e  Bajo apoyo a la formacién de Alta Nivel del talento humano

Benchmarking

No se realiza benchmarking de manera formal para la organizacién
Practicas de benchmarking informales en el marco de los proyectos o
de las lineas de accion.

Interés por participar en diferentes tipos de eventos por parte de los
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investigadores en el &mbito nacional e internacional.
. No existe una politica institucional que respalde la movilidad nacional
e inteacional de los investigadores del Centro.

e  Unidad de Inteligencia Competitiva en proceso de consolidacion
e  Desarrollo de la Vigilancia tecnolégica y la Inteligencia Competitiva a
Sistema  de  vigilancia través de proyectos
tecnologica e  Débil proceso de apropiacion de practicas de bisqueda y monitoreo
de informacién de manera periodica
e No se cuenta con software especializado para este tema

. Se desarrollan practicas de monitoreo y seguimiento en el marco de
Programas de  Mejora los proyectos y no de la organizacion
continua . No se desarrollan procesos de evaluacién de desempefio

. Débil proceso de seguimiento a procesos

Fuente: Elaboracion propia a partir de Rivero (2019)

La Propuesta del modelo de GC para el CREPIC.

Pensar en un modelo de GC que soporte de manera integral los procesos
estratégicos de la organizacion, implica ademas de su base conceptual, determinar la filosofia
de la GC que mejor se adapte a la organizacion y que permita tener claridad sobre los
elementos que segln las necesidades del Centro se deben considerar para garantizar un
despliegue oportuno de la GC.

El CREPIC como Centro de Desarrollo Tecnoldgico, reconoce al conocimiento como
su principal activo e ingrediente esencial en las metodologias, procesos y modelos. No
obstante, también reconoce que tiene poca claridad en los elementos de la GC que permita
comprender de manera integral la organizacién y le permita prepararse para retos mas
importantes en el &mbito regional y nacional. Por todo lo anterior se dedica un espacio
importante de esta investigacion para discutir alrededor de los elementos para el disefio de un
modelo de GC en el CREPIC

En este orden de ideas, la entrevista con la Directora Ejecutiva del CREPIC
evidencié la existencia de cuatro ejes estratégicos para la organizacién: Talento humano,
capital estructural, apropiacion de conocimiento, y gestién TIC; estos son el resultado no solo
de la plataforma estratégica de la organizacion, sino del analisis que desde la Direccion se
hace frente a las particularidades del entorno y a la definicion de los elementos que la
organizacién ha privilegiado a fin de alcanzar sus metas en los proximos afios.

La revision bibliografica enfatizé en la busqueda de un modelo adaptable a las
particularidades del CREPIC y que posibilitara el despliegue de sus acciones tacticas y
orientaciones estratégicas en términos de gestion de conocimiento.

Por lo mencionado, la adaptacion del modelo de GC que se plantea para el CREPIC,
retoma los postulados de Stankosky y Baldanza (2018) con los cuatro pilares de la GC:
Liderazgo, Organizacion, Tecnologia y Aprendizaje. Por cada pilar se ha considerado
pertinente articular con un eje estratégico de la organizacion, que responde al elemento mas
importante de la GC para el CREPIC. Asi mismo, en cada pilar y eje estratégico, se define una
politica institucional, que actuara como elemento formalizador y guia para la operacion de la
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GC en la organizacion. A continuacion, se describen los Ejes estratégicos y politicas
institucionales para la formalizacién del modelo

Cuadro 3: Estructura del modelo de GC propuesto para CREPIC

PILAR EJE POLITICA INSTITUCIONAL

La organizacion trabajara en la generacion de capacidades del talento humano, que soporten

el cumplimiento de metas y objetivos corporativos, a partir de la formalizacion y monitoreo
Liderazgo Talento humano anual de un plan de talento orientado por competencias.

La organizacion trabajara en la consolidacion de su capital estructural a partir del reconocimiento
Organizacié Capital de su modelo de negocio, de la formalizacién y potencializacion del conocimiento de sus procesos
n estructural y estructura.

EI CREPIC apropiara las mejores practicas para el despliegue y consolidacion de sus lineas
Aprendizaje Apropiacion  de estratégicas,facilitando escenarios de aprendizaje pertinentes que permitan el mejoramiento

conocimiento continuo de la organizacion.

EI CREPIC desplegara una estrategia de gestion tecnoldgica que soporte

Tecnologia Gestion TIC y dinamice los procesos de gestion de conocimiento en la organizacion.

Fuente: Elaboracion propia a partir de Stankosky (2018)

Cada uno de los ejes propuestos en el modelo de GC para el CREPIC, se despliega
con las estrategias clave para la organizacién. De esta forma, la Figura 2 Modelo de GC para
CREPIC, presenta de manera gréafica el modelo propuesto A continuacion, se describen los
elementos constitutivos del Modelo de GC para el CREPIC:

Cuadro 4. Modelo de GC para el CREPIC

EJE: Gestion de EJE: Talento EJE: Capital EJE: Apropiacion
TIC Humano Estructural del Conocimiento
ACCIONES. ACCIONES. ACCIONES. ACCIONES.

-Disponer de un entorno  Desarrollo de -Despliegue de una -Apropiar mejores
colaborativo virtual para  capacidades habilitantes  politica institucional para  practicas y  lecciones

la gestion de
conocimiento
organizacional
-Incorporar herramientas
tecnolégicas en la
gestion documental.
-Disponer  de las
herramientas necesarias
para la  vigilancia
tecnoldgica.

del talento humano para
el desarrollo
organizacional

la gestion del
conocimiento.
-Definicién y despliegue
de un modelo de
negocio organizacional.
-Formalizacion del
paquete tecnolégico.
-Despliegue sisteméatico

de benchmarking.

-Formalizacion y
despliegue  de  un
modelo de  mejora

continua a partir de un
Balanced ScoreCard.

aprendidas en las lineas
estratégicas de la

organizacion.

-Establecer una
metodologia de
Sistematizacion de
Experiencias  para los

diferentes procesos que
lidera la organizacion.
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POLITICA
INSTITUCIONAL

El CREPIC desplegara
una  estrategia  de
gestion tecnologica que
soporte y dinamice los
procesos de gestion de
conocimiento en la
organizacion

POLITICA
INSTITUCIONAL

La organizacion
trabajara en la
generacién de

capacidades del talento
humano, que soportan el
cumplimiento de las
metas y  objetivos
corporativos a partir de
la  formalizacion vy
monitoreo anual de un
plan de talento orientado

POLITICA
INSTITUCIONAL

La organizacion
trabajara en la

consolidacion de su
capital estructural a
partir del reconocimiento

de su modelo de
negocio, de la
formalizacién y

potencializacion del
conocimiento de sus
procesos y estructura.

POLITICA
INSTITUCIONAL

El CREPIC apropiara las
mejores practicas para el
despliegue y consolidacion
de sus lineas estartégicas,
facilitando escenarios de
aprendizaje  pertinentes
que permitan el
mejoramiento continuo de
la organizacion.

por competencias

Fuente: Elaboracion Propia (2021)

Discusion

Para iniciar con el analisis y la discusion se toma como insumo las respuestas con
mayor frecuencia de los entrevistados en relacion con las diferentes &reas del Modelo de
Ayuda a la Gestién Integrada del Conocimiento -MAGIC- para contrastar estas ideas con
diferentes postulados teoricos a fin de estructurar un modelo coherente desde la perspectiva
tedrica y pertinente desde las particularidades de la organizacion.

Los entrevistados manifiestan que en principio las practicas de GC no estan
alineadas con los objetivos de la organizacion. Este aspecto supone la necesidad de un trabajo
inmediato alrededor de la revisién de la estrategia del CREPIC a fin de lograr que las practicas
cotidianas y los ejercicios realizados por el talento humano correspondan con los objetivos del
Centro; a partir de las conversaciones con el equipo de trabajo es posible asumir que esta falta
de articulacion se debe a factores como: escaso conocimiento de la plataforma estratégica de
la organizacion, poca participacion del equipo de trabajo en las decisiones estratégicas del
Centro y los bajos niveles de monitoreo en el desarrollo de los objetivos estratégicos del
CREPIC.

Como ha sido comentado en el apartado teérico de este documento, autores como
Nonaka y Takeuchi (1995), han planteado que el desempefio de una organizacién del
conocimiento depende de la eficiencia y el caracter sistematico con el que se desarrollen
practicas de GC en consonancia con los planteamientos estratégicos de la organizacién, razén
por la cual, se hace necesario un trabajo inmediato alrededor de la revision de la estrategia del
CREPIC a fin de lograr que las practicas cotidianas y los ejercicios realizados por el talento
humano correspondan con los objetivos del Centro.

Pasando a los aspectos clave del negocio, para los encuestados, la experiencia de
20 afios es uno de los factores mas relevantes de la organizacion, en efecto, la trayectoria
obtenida a lo largo de este tiempo, le ha posibilitado al Centro, la credibilidad necesaria para
atender complejos retos en materia de nuevos proyectos y la formalizacion de alianzas que
posibilitan la pervivencia de la organizacién; Este es, desde la perspectiva de los entrevistados
uno de los mayores diferenciales competitivos del CREPIC. En esta via, Agudelo y Valencia
(2018), Pérez y Flores (2016), sefialan que la trayectoria constituye en efecto uno de los
diferenciales competitivos mas importates de las organizaciones del conocimiento, sin
embargo, estos autores sefialan la eficacia de otros factores como las conexiones de valor, el
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alto nivel de formacion y trayectoria empresarial del equipo de trabajo asi como las
capacidades de estructurar de manera ordenada y recurrente los procesos de creacion,
importacion, difusién, circulacién y aprovechamiento de la informacion a fin de tomar
decisiones tendientes al incremento de valor en una empresa. Los anteriores elementos no
aparecen de forma recurrente entre las respuestas de los entrevistados, por lo que es de
esperar que en una organizacién con trayectoria y experiencia que no cuenta con procesos
estructurados de GC no se desarrollen ni potencien ventajas competitivas que posibiliten el
crecimiento de la organizacion.

Para los efectos de los planes de Innovacion, los encuestados destacan que se
cuenta con el talento humano y la capacidad innovadora instalada gracias a la experiencia y
articipacion en diferentes proyectos de esta naturaleza; esta respuesta coincide con la
literatura académica abordada segun la cual, la capacidad para innovar con la que cuente el
talento humano resulta determinante para el logro de los objetivos organizacionales. Como se
apreciara mas adelante, este factor no logra aprovecharse en su mayor potencial en virtud de
los escasos y poco efectivos canales de comunicacion al interior de la organizacion, propios de
los esquemas tradicionales y anacrénicos de gestion y gobernanza. En esta via, es vital que
entidades como el CREPIC consigan redimensionar el paradigma organizacional o el estilo de
gerencia cerrada, poco flexible, a una mas abierta, creativa, agil e integradora; con una mayor
pluralidad que permita los cambios en un mundo globalizado (Alvarado y Freites, 2017).

En efecto, los esquemas tradicionales de gobernanza dificultan la relacién entre la
junta directiva y el equipo de colaboradores, elemento que ha sido destacado como una de las
respuestas con mayor frecuencia al indagar sobre los problemas al interior del CREPIC. Frente
a este aspecto, se detectd que la figura del representante Legal o Director Ejecutivo constituye
el puente a través del cual fluye la comunicacion entre los equipos de trabajo y la junta
directiva de la organizacién; sin embargo, entre los entrevistados existe la percepcidn segun la
cual este canal no funciona de manera efectiva y se toman decisiones desde los altos mandos
que afectan al talento humano de la organizacién.

Si bien entre los entrevistados existe la conciencia de la necesidad de contar con
organos de gobernanza que asumen la responsabilidad del direccionamiento de la
organizacién, también manifiestan la necesidad de incorporar mecanismos de comunicacion
que permitan una mayor interaccién y se escuchen las percepciones de los equipos de trabajo
frente a la identificacion de problemas y las posibilidades para resolverlos. Al respecto autores
como Angulo Rincon (2017), y Pérez-Montoro (2016), ha destacado la necesidad de involucrar
procesos de gestién de conocimiento que fortalezcan los canales de comunicacién al interior
de las organizaciones, no solo como un mecanismo de interaccion entre las directivas y los
empleados, sino como parte constitutiva de una estrategia de gestion del conocimiento que
soporta el cumplimiento de las metas organizacionales.

Los entrevistados manifestaron que no se realiza benchmarking de manera formal en
la organizacion; si bien, las personas son conscientes de la existencia de Centros similares y
de la necesidad de incorporar mejores practicas en la gestion y en el despliegue de
estrategias, no existen mecanismos claros que permitan este referenciamiento empresarial. En
la practica, los equipos de trabajo realizan estos ejercicios de manera interminente y poco
sistematica, por lo que se quedan en conocimiento tacito que no trasciende al capital
estructural de la organizacion.
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En virtud de lo anterior, vale la pena destacar que una de las iniciativas de mayor
relevancia al interior de la organizacién es la Unidad de Inteligencia Competitiva, que aun esta
en proceso de consolidacion. Esta es la respuesta con mayor frecuencia en la categoria de
Sistema de Vigilancia Tecnoldgica; al respecto, es importante sefialar que los equipos de
trabajo entrevistados resaltan la importancia de esta area dado que el CREPIC es si misma,
una organizacién de conocimiento.

Existen personas al interior del equipo con el conocimiento y las habilidades
necesarias para la realizacion de estudios de vigilancia tecnoldgica e inteligencia competitiva;
por las caracteristicas del CREPIC, se hace necesario estructurar al interior un area que
genere capacidades internas de manera organizada, selectiva y permanente, para captar
informacion del exterior y de la propia organizacion sobre tendencias tecnoldgicas -duras y
blandas-, seleccionarlas, analizarlas, difundirlas y comunicarlas, a fin de convertirla en
conocimiento para tomar decisiones con menor riesgo y poder anticiparse a los cambios del
entorno caucano y colombiano. Adicionalmente, es conveniente sefialar que Jiménez (2016),
Loza y Preciado (2020), advierten la importancia de analizar referentes cercanos y adoptar el
uso de buenas practicas en la gestidn a partir del analisis de las particularidades del contexto,
privilegiando, la incorporacién de modelos propios construidos a partir de las necesidades y
caracteristicas propias de cada organizacion.

Finalmente, se resalta que los entrevistados sefialan el desarrollo de practicas de
monitoreo y seguimiento en el marco de los proyectos -y no de la organizacién- como uno de
los frentes de trabajo prioritario en la categoria de Programas de Mejora Continua, si bien la
organizacién funciona con un esquema de gestion matricial, en virtud de la operacion de
proyectos como principal fuente de ingresos, este aspecto da cuenta de la necesidad de
replantear los esquemas de trabajo y las metas propuestas en la estructura estratégica a fin de
optimizar las métricas y tacticas con las que se desarrolla la actividad de monitoreo vy
seguimiento para el CREPIC como organizacién, no como ejecutor de proyectos.

Lo anterior ha sido destacado de manera reiterativa como una de las mayores
expectativas en materia de gestién de conocimiento al interior del CREPIC y evidencia la
necesidad de retornar al pensamiento estratrégico de las organizaciones del conocimiento que
se han visto en la necesidad de operar simultdneamente proyectos que absorven su capacidad
de operacion en el corto y mediano plazo, dejando de lado la visién estratégica que garantice
la continuidad de la organizacién en el futuro. Al respecto, Enriquez et al., (2017), advierten el
enorme reto de traducir las potencialidades de capital humano y relacional al capital estructural
que la organizacion necesita para fortalecer sus procesos y mantener su posicion competitiva
en el mercado. Este contraste evidencia un frente de trabajo urgente para organizaciones
similares al CREPIC dado que la atencién prioritaria a los proyectos que garantizan la
financiacién no siempre va en consonancia con la planeacién y desarrollo de planes
estratégicos que piensen la organizacién en el largo plazo atendiendo las potencialidades de
mercado y la subsanacion de la debilidades propias de toda organizacién de conocimiento.

En este orden de ideas, las respuestas de los entrevistados y el analisis de los
contastes con la literatura académica permiten que un modelo de GC propuesto articulado a
los postulados de Stankosky y Baldanza (2018), con los cuatro pilares de la GC, permitid
aterrizar la GC en diferentes procesos practicos que hasta la fecha han sido criticos en el
CREPIC y que aunque eran de conocimiento de los colaboradores, la ausencia de un trabajo
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que los articulara a la estrategia de la organizacién, no propiciaba las condiciones ni los
mecanismos para avanzar en la solucion de las problematicas identificadas.

El aporte del Modelo de Stankosky y Baldanza (2018), a la GC en el CREPIC, reside
en explicitar como un pilar fundamental “el aprendizaje”, esté articulado con una adecuada
gestion del talento humano, son considerados elementos esenciales para la generacion de una
cultura orientada al conocimiento, la cual resulta fundamental si se quiere asegurar el éxito de
la aplicabilidad de un modelo de GC en la organizacién. La literatura académica alrededor del
tema coincide en que la innovacion debe ser un proceso sistematico, sustentado en una
metodologia para la creacién del conocimiento, la optimizacion de las oportunidades de
innovacién, su despliegue y proteccion. Desde la perspectiva del Ministerio de Ciencia,
Tecnologia e Innovacién de Colombia (2016), la sistematizacién del proceso innovador es uno
de los factores clave de éxito, sin olvidar que la empresa esta rodeada de circunstancias que
favorecen o dificultan la capacidad creativa e inventiva, por lo que se hace necesario
gestionarla de forma adecuada.

Los ejes propuestos; talento humano, capital estructural, gestion de TIC y
apropiacion del conocimiento, estan alineados con los frentes de trabajo priorizados en la
politica publica de ciencia, tecnologia e innovacion, liderada por el Ministerio de Ciencia,
Tecnologia e Innovacion de Colombia (2016); en este orden de ideas, se deduce una
alineacion entre la naturaleza de estos Centros, los postulados teéricos que promueven la GC
a su interior y los principios del ente Rector en materia de ciencia y tecnologia en el pais;
infortunadamente, la alta dependencia del recurso pUblico y la poca orientacién hacia ejercicios
reales y practicos de GC al interior del Centro desmejoran las capacidades de la organizacion
y le dan un sesgo matricial, focalizado en la operacion de proyectos, que desdibuja en cierta
medida las posibilidades y potencialidades de este tipo de organizaciones.

Es importante sefalar que el CREPIC es una organizacién de conocimiento aun no
se ha estructurado como tal. Dado que el propésito de esta investigacion gira alrededor de la
estructuracion de un modelo de gestion de conocimiento para un Centro de productividad e
innovacién, se hace necesario plantear algunas inconsistencias y posibles frentes de trabajo
tambo en el &mbito académico como empirico.

El modelo de gestion de conocimiento demanda datos e informacién en un ejercicio
sistematico desde la generacion hasta la circulacién y aprovechamiento del conocimiento
(Abubakar y Elrehail, 2019); una de las falencias detectadas en esta organizacion, y
posiblemente en organizaciones similares, es la exacerbada dedicacion a la gestién y
operacion de proyectos que posibiliten acceso a recursos, lo cual, termina descuidando
ejercicios de gestion documental que redundan en pérdida de informacion y alta concentracion
de datos y cifras en la memoria de sus colaboradores quienes a su vez, no siempre tienen
continuidad en la organizacién. Esta situacion se presenta en organizaciones de servicios en
donde buena parte de la informacién y datos clave se encuentra en el talento humano y existen
pocos o nulos mecanismos de resguardo y almacenamiento de informacion que permitan su
rapida consulta y gestion para la toma de decisiones (Adeinat y Abdulfatah, 2019).

El despliegue de un modelo de GC va a demandar antes que el desarrollo de las
estrategias propuestas, la inmediata accion tactica sobre los ejercicios de gestion de archivo,
documentacion y repositorios de datos, muchos de los cuales, ya se han perdido o son de
dificil consecucion. Lo anterior evidencia importancia capital desde la perspectiva de Rivera
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Martinez et al, (2019), para quienes el desarrollo de practicas de gestién ha caido en
complejidades gerenciales de cardcter estratégico, mientras la realidad en las empresas
latinoamericanas es que precisan de acciones urgentes, sencillas, de corpo plazo que provean
de la materia prima necesaria para que los modelos de GC surtan los resultados prometidos.
Autores como Cerchione y Esposito (2017), ponen de manifiesto que las pequefias y medianas
organizaciones tienen la particularidad de responder mas réapido ante cambios en los entornos,
razén por la cual, es necesario aprovechar esta agilidad organizacional para instroducir
cambios en las practicas de gestion de conocimiento y definir metas de corto alcance que
evidencien la utilidad de las practicas o herramientas a la par que motiven al talento humano a
desarrollar ejercicios de GC a medida que perciben cambios en la propia organizacion

Con relacion al eje de gestion de TIC, las soluciones tecnologicas a incorporar en el
corto plazo hacen referencia a entornos de trabajo colaborativo, gestion documental y
vigilancia tecnoligica. Un factor clave de éxito sera la formacién y competencias del talento
humano en esta materia, situacion que se percibe favorable toda vez que los entrevistados han
manifestado la necesidad de contar con estas herramientas para desplegar su potencial en pro
de la organizacion. Desde la perspectiva de Mardani y Nikoosokhan (2018), las actividades
que se desarrollen para desplegar las capacidades del talento humano van a tener un efecto
directo sobre la capacidad de GC y en consecuencia de innovacion en la propia organizacion

En la misma via, Al-Emran y Mezhuyev (2018), Sanchez et al., (2020), plantean que
las pocas capacidades del talento humano en organizaciones con interés en desplegar
ejercicios de GC trae como consecuencia lentitud en los procesos, desorden empresarial y
bajo indice en el cumplimiento de metas, para estos autores, si bien los sistemas de
informacion son esenciales para el desarrollo de capacidades de GC, es prioritario iniciar con
el diagndstico y posterior despliegue de capacidades en el talento humano a fin de avanzar en
los objetivos porpuestos por la organizacion y generar confianza en las personas en la medida
que perciben transformaciones y mejoras en el desempefio, tanto individual como
organizacional, gracias al desarrollo de actividades de gestion de conocimiento.

En términos del talento humano, se destaca la necesidad de desplegar un ambicioso
plan de formacién que posibilite la cualificacion de alto nivel entre los colaboradores. Desde la
perspectiva de la organizacién, la formacién por competencias es un elemento necesario
dadas las particularidades y necesidades del CREPIC, que debera ser adecuado a las
expectativas de alta formacién de su talento humano (al menos a nivel de maestria).

El modelo evidencio que en el eje de Capital Estructural se precisa el mayor nimero
de acciones; todas ellas orientadas hacia los temas de formalizacién. Lo anterior da cuenta del
amplio potencial de la organizacién en frentes como: consultorias cientifico tecnoldgicas,
patentes, registros de marca, eventos de apropiacion social de la ciencia y la tecnologia, entre
otros. Sin embargo, esta informacion se encuentra dispersa, hace parte del conocimiento tacito
y poco se ha trabajado por hacer de este conocimiento un acervo de capital estructural que
prepare a la organizacion para retos mas ambiciosos.

Para Migdadi (2020), la consolidacion del capital estructural en una organizacién en
uno de los requisitos esenciales para alcanzar los objetivos en una organizacién de
conocimiento, y de manera particular, para lograr la sostenibilidad y escalabilidad de estos
ejercicios. Lo anterior reviste especial importancia dado que, las practicas de gestiéon de
conocimiento posibilitan la gestion de los intangibles en la organizacion y permiten logros
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significativos en términos de metas empresariales, pero lo mas importante, es que este tipo de
practicas se instalen en la organizacion como parte de su cultura y sean incorporadas de
manera sistematica y permanente a fin de generar circulos virtuosos que desemboquen en una
organizacion competitiva, con mayores posibilidades de crecimiento y con una alineacién entre
las perspectivas individuales y los objetivos propuestos en la visién organizacional (Ali et al.,
2017).

En el frente de apropiacion del conocimiento el CREPIC demanda, como ha sido
comentado, el referenciamiento de mejores practicas que permitan a esta organizacion el
desarrollo de ejercicios de sistematizacién de experiencias. Fruto del trabajo de campo se
visualizan actividades previas de difusion, socializacién e intercambios de experiencias. La
organizacién percibe la necesidad de este frente de trabajo toda vez que su equipo de trabajo
realiza periodicamente actividades relacionadas con la apropiacion, aismismo, asiste a
diferentes actividades (foros, congresos, seminarios, eventos) que permiten conocer ofras
experiencias. Nuevamente, todo este conocimiento se queda en el talento humano (tacito) y
como se ha comentado en el apartado teérico de este documento, es preciso equilibrar las
diferentes tipologias de capital a fin de favorecer los propdsitos de la organizacion y posibilitar
una gestion del conocimiento adecuada a las particularidades de la empresa.

Conclusiones

Teniendo en cuenta que el objetivo de esta investigacion radica en la propuesta de
un modelo de Gestién del Conocimiento para un Centro de Productividad e Innovacién, es
importante sefialar las siguientes conclusiones.

El diagndstico de GC realizado, evidencid la necesidad de que la organizacion
precise el horizonte de su actuacion en el area de la gestion de conocimiento mediante la
implementacién de politicas relacionadas con la gestiéon del talento humano, el capital
estructural, la apropiacién de conocimiento y la gestion TIC, las cuales fueron planteadas en el
resultado de esta investigacion con el despliegue de actividades especificas, que orientaran la
organizacién en el desarrollo de procesos que aporten a la consolidacién de la estrategia
organizacional.

En ese sentido, el diagnostico de GC realizado a luz de las areas de las estratégicas
de la organizacién que propone el modelo MAGIC de Rivero (2019), arrojé una radiografia que
evidencié puntos comunes a trabajar identificados por el equipo humano, y que mediante el
modelo propuesto en esta investigacion se establecieron los mecanismos de vinculacién de
dichos procesos en el despliegue de una modelo articulado con la plataforma estratégica del
CREPIC, permitiendo que este trabajo apunte a los objetivos misionales de la organizacion.

El aporte del Modelo de Stankosky y Baldanza (2018), a la GC en el CREPIC, reside
en explicitar como un pilar fundamental “el aprendizaje”, este articulado con una adecuada
gestion del talento humano, son considerados elementos esenciales para la generacién de
una cultura orientada al conocimiento, la cual resulta fundamental si se quiere asegurar el éxito
de la aplicabilidad de un modelo de GC en la organizacion.

La validacion del Modelo de GC propuesto con los directivos y colaboradores del
CREPIC, ademés de permitir la verificacién de la aplicabilidad de cada una de las estrategias
propuestas, facilité al talento humano de la organizacion, el reconocimiento de la importancia
de un proceso de GC aterrizado a las areas estratégicas de la organizacion y evidencié la
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necesidad del compromiso y el interés de todo el equipo de trabajo, si se quiere lograr
consolidar una organizacién basada en conocimiento.
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