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RESUMEN:

Las capacidades y potencialidades de los recursos humanos hoy en dia
generan grandes oportunidades tanto a las organizaciones como a los
paises. Su constitucidn estratégica y competitiva se debe precisamente
al desarrollo de las competencias traducidas en términos de habilidades,
destrezas y actitudes, por cual su alcance conlleva a la revalorizacion de la
gestion del conocimiento en la sociedad actual, asi entonces la concepcion
expresada con antelacidon se somete a continuos cambios en un mundo
cada vez mas complejo en especial por la capacidad de innovar, modificar
y generar transformaciones positivas no sélo para que la gente tenga una
mejor calidad de vida, sino también, para incrementar nuevos paradigmas
asociados a la sociedad del conocimiento. El objetivo que pretende este
articulo es el abordar la preponderancia que tiene las capacidades y
potencialidades de las personas en el marco de sus propias competencias
y en pro de la gestién y Economia del conocimiento. Como metodologia se
asumio la de tipo documental, la cual sigue un procedimiento légico, tecno-
operacionales implicitos en todo proceso de investigacion, con el objeto
de ponerlos de manifiesto y sistematizarlos lo cual permitié el analisis de
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supuestos del estudio a partir de los conceptos teéricos respecto al tema.
Concluyendo que la gestién del conocimiento forma parte de la sociedad de
aprendizaje la cual esta indisolublemente ligada a la comprension formative
de las personas en un contexto cada vez mas amplio permitiendo asi un
aprendizaje por competencias de character permanente entendiéndose lo
que se aprende, y todo ello de tal forma que pueda adaptarlo a nuevas
situaciones que se transforman rapidamente.

PALABRAS CLAVE:

Capacidades, Potencialidades, Recursos Humanos y Gestién del
Conocimiento.

ABSTRACT:

The capacities and potential of human resources today generate huge
opportunities for both organizations and countries. Its strategic and competitive
constitution is precisely the development of skills translated in terms of skills,
abilities and attitudes, by which its scope leads to the revaluation of knowledge
management in today’s society, so then the conception expressed in advance
is subject to constant changes in an increasingly complex especially for
the ability to innovate, modify and generate positive changes not only for
people to have a better quality of life but also to increase new paradigms
associated with the knowledge society world. The objective this article is
intended to address the preponderance that have the skills and potential of
people in the framework of its own powers and in favor of the management
and Knowledge economy. As assumed methodology of documentary,
which follows a techno-logical operational procedure implicit throughout the
research process, in order to highlight and systematize them which allowed
the analysis of assumptions in the study from the theoretical concepts on
the issue. Concluding that knowledge management is part of the learning
society which is inextricably linked to the formative understanding of people
in an increasingly broader context so learning skills allowing permanent
character being understood what is learned, and all so that it can adapt to
new situations that are rapidly transformed

KEYWORDS:

Capabilities, potentials, Human Resources and Knowledge Management.
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En las Ultimas décadas se asiste a un proceso
complejo, que se caracteriza con enormes
cambios en el marco de factores de indole
econdémico mundial, el cual precisa asumir
cambios y mantener relaciones decisivas
en pro de la seguridad y el desarrollo de las
organizaciones modernas. En efecto, las
organizaciones apuntan a su complejidad
a través de condiciones socio técnicas y
adaptativas que se conjugan en factores
de indole politico, cultural, econémico vy
social, siendo estos factores aspectos que
se relacionan permanentemente entre si
y en forma complementaria pero también
representan oposiciones y procesos paralelos.
Es asi como actualmente el mundo entero se
encuentra sumergido en una profunda crisis
mundial, dificultades que para muchos de
los tratadistas y especialistas de negocios
— Castells, Capra, Porter- la caracterizan
como una de las crisis multidimensionales
y complejas que asiste al siglo XXI, siendo
asi factores de gran envergadura que deben
y tienen que atenderse en el ambito donde
se presentan pero aun mas tendrian que
responder a las demandas de diversa indole
que en formadirecta e indirecta estan presente
en toda sociedad .

De la misma forma, habria que reconocer que
parte de estos factores estan relacionados
con la salud publica, la calidad del medio
ambiente, el componente politico, social,
economico, la seguridad y la tecnologia.
La crisis econbmica mundial - sin lugar a
duda- ha arropado a multiples escenarios
politicos, intelectuales, morales, tecnologicos,
sociales y no deja de ser importante en las
agendas actuales, asi como otros cambios y
transformaciones que inciden en el desarrollo
de las naciones.

En otro orden de ideas no es posible dejar de
considerarlos efectos de las megas tendencias
sobre aquellas naciones, paises, estados
que estan sujetos a cambios importantes y
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vertiginosos, algunos de los cuales serian:

* Los cambios derivados del nuevo orden
econOmico internacional que pone de
manifiesto aspectos relacionados con la
globalizacién de la economia.

+ La visibn heterbnoma que adopta las
organizaciones, destacando la capacidad de
generar bienes y servicios tomando en cuenta
los procesos de transformaciones existentes
en el marco de la economia mundial pero
también de la nacional.

* La crisis econdmica que se ha mantenido
en los ultimos afos en todos los paises, a
pesar de los esfuerzos de libre comercio los
procesos inherentes a la baja del desempleo,
a la lucha por la igualdad de género, a la
busqueda equilibrada de la oferta y demanda,
la adaptacion a las posibles contradicciones
del proceso globalizador, la mejora en las
condiciones del trabajo a tiempo parcial y/o
temporal, la economia informar entre otros.

+ Se observa con detenimiento como la
individualizacion se impone por sobre lo
colectivo, provocando pérdida de interés en
los asuntos comunes de las naciones y de los
paises.

+ La necesidad de una gerencia basada
en el conocimiento enfocada a estrategias
empresariales, toma de sediciones, aumento
de las potencialidades y capacidades de
los individuos, esperando con ello a que las
naciones y los paises participen en procesos
multidisciplinarios en pro de una vision mas
autébnoma y continua sobre el desarrollo.

+ El acopio de informacion a través de la
integracion por parte de las organizaciones a
las nuevas tecnologias de la informatica y las
telecomunicaciones.

Este escenario hace propicio la oportunidad
de generar reflexiones inherentes a la
capacidad y las potencialidades en el marco
de una nueva economia del conocimiento que
entre sus bases se encuentra la gente, los
recursos humanos, la sociedad, los individuos
en general.
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El objetivo que pretende el abordaje de esta
investigacion de caracter pura-documental,
apunta hacia la necesidad de analizar las
capacidades y potencialidades de los recursos
humanos en el eje estratégico y competitivo
que requiere la economia del conocimiento
en pro del desarrollo de los paises y las
naciones.

De esta forma las autoras realizan un analisis
desde wuna perspectiva macro, respecto
a la construccion de los garantes de la
competitividad, poniendo de manifiesto- en
esta época de tantas transformaciones e
innovaciones- el protagonismo que tienen
las personas y sus competencias ante la
emergencia necesidad de responder a una
racionalidad compuesta por el conocimiento,
donde se cruzan visiones e interés de los
multiples grupos que estan vinculados con la
sociedad en general.

2.LA ECONOMIA DEL
CONOCIMIENTO: PILAR DE LAS
PRACTICAS DE LA SOCIEDAD
ACTUAL

El conocimiento cada vez mas se
incorpora en las rutinas y en las complejas
practicas de la sociedad actual, mas aun
en las organizaciones publicas o privadas
convirtiéndose en un recurso estratégico vy
en una fuente de ventaja competitiva. En
este sentido, se afirma una vez mas que la el
conocimiento es por su naturaleza un recurso
intangible dificil de medir, manifestandose en
pilares clave donde la economia, lo social,
lo regulatorio en los paises recibe un aporte
a través de él buscando como propoésito
incrementar los ejes estratégicos propios
del conocimiento y del desarrollo humano
para el crecimiento de las naciones, por
tanto, esta economia del conocimiento que
hoy se visualiza en el mundo se traduce en
pilares y/o componentes claves tales como
la educacion, las formas de produccion, las
nuevas tecnologias de la informacién entre

otros; trayendo consigo innovaciones que han
generado una nueva organizacion del trabajo
y marcan una nueva vision en el ambito del
desarrollo de las economias mundiales.
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Tabla 1: Variables de la Economia del Conocimiento
Fuente: Banco Mundial (documento en linea)

3. LA GESTION DEL
CONOCIMIENTO: PILAR EN EL
SENO DE LA GERENCIA EN LAS
ORGANIZACIONES

Histéricamente la gestion del Conocimiento
tiene su surgimiento en el seno del manejo
empresarial su génesis data desde
aproximadamente unos 20 afios es decir
dos décadas, y ha sido considerado por los
estudiosos del tema, mucho mas que una
practica en si misma, se trata de un verdadero
campo interdisciplinario cuyo centro de interés
se centra en la articulacion de un gran numero
de saberes tanto formales como informales
procedentes de los mas diversos campos.
Entre ellos la Economia, la Ciencia de la
Administracion, La Ciencia de la Informacién
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y Sistema, la Sociologia del Conocimiento, los
Ciencias Biologicas, La Ciencia Humanistica,
la Teoria de la Complejidad entre otras. Asi
entonces, se puede decir que el Knowledge
Management es casi unas de las primeras
ciencias colaborativas en la cual han
confluido el aporte de diversos investigadores
procedentes de los mas diversos campos del
conocimiento.

Es mas, el Knowledge Management o Gestion
del Conocimiento, ha sido concebido con
una gran velocidad epistémica que desde su
inicio ha sido identificado como una ciencia
colaborativa, incorporado cada vez mas como
una piedra angular en la gerencia corporativa.
De esta manera una definicion relevante para
destacar seria aquella que define la gestion
del conocimiento desde una perspectiva
gerencial seria:

...aquella que incorpora los procesos
organizacionales que buscan una
combinacidn sinérgica de datos, capacidades,
potencialidades en el marco de la capacidad
creativa e innovadora de la gestion de gente.
Cejas (2015) a partir de Koulopoulos y
Frappaolo (2001) [1].

Asi entonces (siguiendo a Cayetan Lépez a
partir de Bayon ) a Koulopoulos y Frappaolo
(2001) a partir de Cejas (2015) [2], el
conocimiento aplicado a la organizacién es
aquel que tiende fundamentalmente a la
optimizacion de los recursos, contando con
las personas, con el objetivo de triunfar en
el logro de sus propésitos, de los procesos y
los medios con que cuenta la organizacion.
Por tanto para que la organizacion se situé
en posicion de éxito en base a la gestion del
conocimiento tendra que:

+ Diferenciar su producto/servicio y sostenerse
en el marco de un mercado sumamente
competitivo.

+ Encontrar el cliente interesado en los
componentes que ofrece la organizacion,
mas aun en el servicio y en la generacion de

UNIVERSIDAD DE LAS FUERZAS ARMADAS
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oportunidades

+ Ser capaz de satisfacer a los clientes e
integrar todos aquellos componentes que se
generen en torno al desarrollo competitivo.

La gestion del conocimiento asi se constituye
en la funcion que planifica coordina y controla
los flujos de conocimiento que se producen en
la empresa en relacién con sus actividades y
consuentornoconelfinde crear competencias
esenciales para el logro de los propésitos de
la organizacion, incluyendo el nivel individual,
grupal o de equipos que permita a su vez la
inclusién de saberes, nociones, competencias
en los sistemas y procedimientos que se
desarrollen o se programen.

En la figura 1 se encuentran expresados
los objetivos que contempla la gestion
del conocimiento dejando evidencia de la
preponderancia que hoy tiene este sistema
en las organizaciones y en la sociedad en
general:

mpdantat
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Figura 1: Objetivos de la Gestion del Conocimiento.
Fuente: Cejas y Grau (2008)

Dos categorias en la gestion del
conocimiento convienen sefalar segun
Koulopoulos y Frappaolo (ob.cit) :

1. La complejidad del conocimiento:
referida al grado en que el conocimiento
puede entenderse y comunicarse a otros
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con facilidad. Todo el conocimiento existe
sobre un continuum entre el conocimiento
tacito y el explicito.

2. Las funciones o aplicaciones desarrolladas
para dirigir el conocimiento: las soluciones
dela gerencia del conocimiento pueden
reducirse a combinaciones de cuatro
funciones, caracterizadas por el tipo de
conexibn que cada una mantiene. Estas
funciones o aplicaciones se conocen como
intermediacion, exteriorizacion, interiorizacion
y cognicion.

En correspondencia a lo mencionado cabe
destacar para Garvin (1998) citado por Tissen
Andrissen y Lekanne (2000) [3] que la gestion
del conocimiento obtiene y comparte bienes
intelectuales, de esta forma lograr conseguir
resultados Optimos en el marco productivo e
innovador de las organizaciones.

Es un proceso que engloba generar, recoget,
asimilar y aprovechar el conocimiento con
vistas a generar organizaciones competitivas
e inteligentes. Asi entonces, la gestion del
conocimiento se divide en:

1. Gestion funcional del conocimiento: las
companias, conscientes de la necesidad de
distribuir informacion en la organizacion, estan
empleando una serie de técnicas de gestion
funcional del conocimiento con la principal
preocupacién de conectar a las personas con
el sistema que se utiliza para la distribucion y
la transferencia de conocimiento.

2. Gestion estratégica del conocimiento:
establece un equilibrio del conocimiento de
una compafia con su estrategia empresarial
prestando atencion alimpacto de lainformatica
y a la necesidad de disefar la estructura de la
organizacion en conformidad.

Figura 2: Gestion Funcional y Estratégica del
Conocimiento.

Fuente: Tissen, Andriessen y Lekanne (2000).

En este sentido, lo expresado en la figura 2 da
cuenta que la gestion del conocimiento es un
proceso sistematico que determina en forma
sisteméatica la organizacion, la seleccion en
como presentar y usar la informacion por
parte de los participantes de la organizacion,
con el objeto de desarrollar cooperativamente
los recursos del conocimiento basados
en el capital intelectual propio de las
organizaciones, siendo orientados a potenciar
las competencias organizacionales.

Finalmente la gestion del conocimiento (del
inglés Knowledge Management) es entendida
como el proceso que busca transferir el
conocimiento y la experiencia existente entre
los miembros de la organizacién, de modo
que pueda ser utilizado como un recurso
disponible para otros en la organizacion.

En la historia de la humanidad el hombre ha
buscado conocer, sin embargo, la conciencia
y los estudios acerca de la nueva concepcion
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del conocimiento y su generacidn organizada
en los sistemas econdmicos tuvieron sus
inicios en los albores del siglo XX, es asi como
hoy dia el conocimiento constituye la principal
fuente de ventajas competitivas sostenibles
en el tiempo convirtiéndose en una verdad
axiomatica. De Luna Noyola (2008, p.35). [4]

Las organizaciones no solo mejoran sus
actividades y su desempefio a través de
las estructuras, estrategias y sistemas,
también, lo hacen a través del accionar de
los recursos humanos. Los miembros de
las organizaciones lo hacen para satisfacer
sus aspiraciones personales (remuneracion,
desarrollo, progreso etc) pero igualmente lo
hacen para contribuir con el propésito de las
empresas. Lazzati,S (2013). [5]

De esta manera y a tenor de lo expuesto, la
nueva economia ha sido considerada como
exponente de un nuevo escenario, donde la
globalizacion de los mercados, los productos,
servicios, las nuevas reglas del juego para la
organizacion empresarial se enmarca en la
capacidad de innovacién, estrategias y mas
aun en las personas. Por tanto, el cambio no
solo asiste a la constitucion de oportunidades
de negocios y de su crecimiento, también se
vierten tendencias innovadoras que destaca
la generacion de expectativas en todos
los ambitos. Los cimientos de este nuevo
escenario se centran en la gente, como
pilar transformador e impulsor de cambios
generadores de oportunidades.

Esta realidad permite la presencia de
perspectivas tedricas que conforman una
nueva vision de la gestion de los recursos
humanos que da cuenta de cuatro dimensiones
que se presentan en la tabla Nro. 2.
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Tabla 2: Dimensiones de la nueva economia centrada
en el conocimiento.

Fuente: Cejas, Navarro, Chirinos y Rivas (2015) a partir
de Ariza, Morales y Morales (2010)

La tabla 2 manifiesta el nuevo peso de
los recursos esenciales que hoy tiene las
organizaciones a través del capital intelectual,
se requiere mas gestidon del conocimiento
que gestion de recursos fisicos, es en estos
ambitos inmateriales donde se destaca la
ventaja competitiva en el marco de los nuevos
escenarios.

5. LA GESTION POR
COMPETENCIAS: PILAR
CLAVE EN EL PROCESO

DE TRANSFORMACION Y
DESARROLLO DE LAS NACIONES
A TRAVES DE LAS CAPACIDADES
Y POTENCIALIDADES DE LAS
PERSONAS.

La necesidad de consolidar una ventaja
competitiva en las organizaciones a través
de la gente se ha constituido en un servo de
mucha importancia. El tema que gira en torno
a las personas es de gran relevancia en todos
los paises del mundo.

Cejas y Davalo (2008) [6]. En el mundo
empresarial se conoce que una ventaja
competitiva se centra en fuente de gran interés
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en la economia del conocimiento, siendo
por ejemplo entre ellas: la elaboracién del
producto con la mas alta calidad, proporcionar
un servicio superior a los clientes, lograr
menores costos en los rivales, disefar un
producto que tenga un mejor rendimiento que
las marcas de la competencia.

Para Bateman (2001,p.21) [7] para sobrevivir
y ganar es necesario obtener ventajas
competitivas sobre los competidores por
lo cual establece en el entendido que se
necesita ser mejor que ellos cuando se
trata de cosas valiosas para los clientes.
Se logra una ventaja competitiva al adoptar
enfoques administrativos que satisfagan a
los clientes a través de la competitividad en
costos, productos de gran calidad, velocidad
e innovacién. La competitividad de costos,
tiene como objeto mantener bajos los costos
para obtener utilidades y ofrecer precios
atractivos a los consumidores.

A tenor de lo expuesto por Bateman (ob.
cit) para Brunet L. (2000,p.92) [8], la ventaja
competitiva se centra en desarrollary fortalecer
la competitividad en la organizaciones a través
de estructuras o herramientas que permitan
la supervivencia, desarrollo y crecimiento
de las mismas. Hoy la realidad es otra, y la
ventaja competitiva se centra en la gente,
pero mas aun en sus competencias, en sus
potencialidades y capacidades.

Afirma al respecto Porter, M (1987,p. 83) [9]
muchos paises encontraron que la ventaja
competitiva estaba en el talento de cada
persona, factor que en ausencia de los
medios de produccidén debi6 convertirse en el
potencial de crecimiento econdmico y social

Entre tanto Cejas (2005), a partir de Loépez
y Guerra (1997) [9] pone especial interés
en los Recursos Tangibles como aquellos
que resultan faciles de identificar y evaluar,
donde su principal objetivo es conseguir una
aplicacion mas eficiente de los mismos. En la
tabla 3 se muestran cuatro tipos de recursos

tangibles como una referencia global del
significado de los mismos.
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Tabla 3: Recursos Tangibles.
Fuente: Adaptado por Barney (1991) Firm resources
and sustained competitive advantage, Journal of

Management. Citado por Hitt, Ireland y Hoskisson.

Para Sastre y Aguilar (2003:87) [10] los
recursos humanos son considerados activos
intangibles que incluyen la experiencia, el
conocimiento, la aceptacién del riesgo, la
motivacion, la lealtad y la sabiduria; de los
individuos asociados a la empresa, asi como
el capital social acumulado por éstos.
Comparativamente con los recursos
tangibles son la fuente de las aptitudes
centrales de la empresa, que constituyen la
base de las ventajas competitivas. También
son considerados una fuente superior y aun
mas poderosa de aptitudes centrales de la
empresa, que constituyen la base de las
ventajas competitivas.

La tabla 4 representa los tipos de recursos
intangibles que se reconocen en el marco
delas organizaciones.
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Tabla 4: Recursos Intangibles.

Fuente: Adaptado por R. Hall (1992). The strategic
analysis of intagible resources, strategic management
jJournal. Citado por Hitt. Ireland. Hoskisson.
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En este sentido, los recursos son el elemento
basico para la creacion de las capacidades,
de las potencialidades y ademas fuente de las
ventajas competitivas.

La gestion de competencias es el producto de
los cambios y de las necesidades que tiene
el entorno, el grado de eficacia que tiene el
desarrollo del as competencias requiere de
la coherencia con la estrategia general de la
empresa, la politica de gestion de personas y
la proyeccién plurianual ( tres a cinco afos) .
El desarrollo del personal( recursos humanos)
requiere de una responsabilidad compartida
entre laempresay la persona. Portanto el éxito
de todo proceso que conlleve al desarrollo de
las potencialidades y capacidades dependera
en gran medida de ambos, garantizando asi
las condiciones correspondientes a los niveles
organizativos, profesionales y personales.
Siendo asi, los recursos y las capacidades
juegan un papel muy importante en el campo
de las organizaciones, ya que permiten
definir e identificar la empresa, teniendo en
cuenta que ésta, se encuentra en constantes
transformaciones, producto de los procesos
de globalizacibn que se han dado en las
Ultimas décadas, en este sentido la orientacién
externa es fundamental para el planteamiento
de las estrategias entorno ala potencializacion
de las competencias de las personas y su
desempefo. De igual manera se plantean
otros elementos como las habilidades, los
conocimientos y las tecnologias que se
van generando en el tiempo con un toque
distintivo para alcanzar la competitividad, y
gue se centra en la combinacion de recursos
de la empresa.

En este orden de ideas, la gestion por
competencias es un proceso complejo
donde converge no solo los conocimientos,
las habilidades y las destrezas de las
personas, sino también aquellos resultados
de desempefio que sean idbneos y
correspondiente a lo esperado, el surgimiento
de las competencias tiene su génesis desde la
filosofia griega en general donde los filésofos
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griegos abordaban los temas esenciales
del saber y la realidad, estableciendo asi
relaciones y conexiones entre los diferentes
temas y problemas.

Por tanto desde el escenario de la linglistica
se plantea el surgimiento de competencia a
partir de la teoria de la gramatica generativa
transformacional, bajo el concepto de
competencia linglistica. Este concepto
expone como los seres humanos se apropian
del lenguaje y lo emplean para poderse
comunicar. De igual forma desde la década de
los ochenta la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT) [11] realiza grandes esfuerzos
por introducir esta metodologia en el mundo
del trabajo, enfatizando su importancia
en el contexto productivo, centrado en
las capacidades y potencialidades de las
personas. Se introduce asi en el escenario
de la educacion para el trabajo el sistema
de la metodologia por competencia donde se
comienzan a introducir los diversos enfoques
que hacen posible argumentar la necesidad de
vincular la educacién con el sector productivo.

En el escenario de la psicologia cognitiva se
aprecia las competencias a través de tres
grandes lineas: la teoria de la modificabilidad
cognitiva, la teoria de la inteligencia multiple y
la ensefianza para la comprension. Respecto
a la psicologia laboral y organizacional las
competencias surgen como una manera de
determinar las caracteristicas que deben
tener los empleados en el desempefo de su
actividad laboral, a fin de alcanzar niveles de
productividad y competitividad.

Desde una perspectiva organizacional y
del aprendizaje es necesario considerar
el escenario que surge desde la filosofia
moderna y la sociologia, en el siglo XX a
través de filésofos y soci6logos dan muestra
de las competencias asociadas a los juegos
del lenguaje, a la competencia interactiva y a
la competencia ideoldgica.

En la misma linea cognitiva esta el
planteamiento que emerge de los estudios
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de Mertens, L. (2000) [12] quien alude a la
aparicidon de las competencias laborales a
partir de la década de los ochenta en varios
paises, en los cuales era evidente la brecha
existente entre el sector productivo y el
educativo, siendo ambos necesarios para
reforzar la gran necesidad generada por la
sociedad del conocimiento en la busqueda
de un mejor desempefo en el marco de las
actividades laborales y en consecuencia de
sus capacidades.

Se expone asi la concepcion integral del
desarrollo por competencia, comenzandose a
conocer los grandes procesos formativos que
subyacen en el componente organizacional
para satisfacer las necesidades de las
personas en pro de un desempefio idoneo y
efectivo, reforzando los saberes relacionados
con los conocimientos habilidades y las
aptitudes para desempefar correctamente
una actividad profesional concreta.

De esta manera las competencias se definen
como una caracteristica subyacente en las
persona que esta causalmente relacionada
conun estandar de efectividad y/o performance
superior en un trabajo u otra situacion. Las
potencialidadesy las capacidades son parte de
las competencias que una persona manifiesta
en la actividad laboral y en consecuencia en
su comportamiento y desempefio.

Para los tratadistas de temas de recursos
humanos el desempefio es un elemento central
en la competencia, que pretende determinar
cdmo puede la persona en su medio de
trabajo alcanzar resultados especificos con
acciones especificas en un contexto laboral
impregnado de politicas, procedimientos
y condiciones de la organizacion. De la
misma forma en el marco de la Organizacion
Internacional del Trabajo se incorpora nuevos
elementos que revalorizan el aprendizaje
organizacional, para incrementar el valor
que tiene los conocimientos, las habilidades
y las destrezas de las personas que garantice
la armonia del puesto del trabajo con un

desempefio idoneo o competente.

A proposito de lo expresado, la OIT
introduce un nuevo concepto de formacion
flexible y/o formacion abierta., este enfoque
asume caracteristicas que la diferencian
de la formacién convencional, tanto para la
institucién que ofrece la formacion y para los
participantes que realizan un programa dado,
como para las organizaciones y empresas
que recurren a la formacion como vehiculo
de respuesta a sus necesidades de recursos
humanos. Cejas, M (2015).

Conviene establecer algunas
caracteristicas que se ven reflejadas
a continuacion en la figura Nro. 3.
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Figura 3: Caracteristicas de la Formacion Flexible.

Fuente: Cejas, M (2014) a partir de la OIT

De esta manera, la formacidn para acrecentar
las potencialidades y capacidades de las
personas, requieren estar constantemente en
transformacidén para propiciar los resultados
deseables. Los sistemas formativos
ocupacionales tradicionales fueron disefiados
para atender a organizaciones tayloristas y
fondistas. Es decir era un sistema que solo
proporcionaba respuestas a la sociedad
industrial, pero no a la sociedad que resurgia:
la sociedad del conocimiento. Asi entonces
en la modernidad comienza a desplegarse
un proceso de ensenanza que facilita la
transmision de conocimientos y la generacion
de habilidades, destrezas que permite lograr
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un desempenfo idoneo y eficiente, un proceso
fundamentado en conocimientos a través
del desarrollo de las capacidades que tenga
el trabajador para aplicarlas a su actividad
laboral, es decir lo habilita para aplicar sus
competencias en los diferentes contextos
laborales, por tanto el trabajo competente es
el resultante de la actividad laboral enmarcada
en la formacion por competencias, e incluye
como valor agregado los atributos de las
personas (potencialidades y capacidades)
lo que constituye una plataforma que facilita
su capacidad para solucionar situaciones
circunstanciales y problemas que surjan
durante su actividad laboral.

Asi entonces, las demandas especificas por
el sector productivo a partir de los afios 90
introducen la gestiéon del talento humano y en
consecuencia la formacién por competencias
con el fin de asegurar:

1. Valoracionde potencialidadesy capacidades
de las personas en su puesto de trabajo

2. Valorar a trabajadores competitivos.

3. Fomentar una mayor flexibilidad en los
empleados.

4. Potenciar el
organizaciones.

5. Pasar de un sistema tradicional basado
en la oferta a otro mas flexible basado en las
necesidades del mercado.

6. Organizar un sistema de -cualificacion
profesional basado en la eficiencia.

aprendizaje en las

De acuerdo a lo expuesto con antelacion,
resultan destacables dos escenarios cuyas
dimensiones son importantes para la gestion
del conocimiento y por ende para comprender
los requerimientos que giran en torno a la
actividad formativas, el primer escenario el
industrial donde la formacion se centr6 en la
transmisidon de las capacidades profesionales
con base en los saberes relacionados con los
conocimientos, el segundo es el que tiene
esta vinculada directamente con la llamada
sociedad del conocimiento centrada en el
trabajador, el cual muestra la totalidad de sus
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conocimientos y las capacidades que posee,
incluyendo su comportamiento y sus aptitudes
ante una determinada situacion laboral. Se
espera entonces en este nuevo contexto
permita agregar valor a las competencias
profesionales para garantizar su desempefio,
para que se adapte a los resultados que
las personas puedan demostrar, con
independencia de cémo, cuando o dénde
se adquirieron estas competencias. Arizu
Echavarri (2001) citado por Lopez Camps y
Leal Fernandez (2002). [13]

La metodologia seguida en este articulo fue
documental, dado que se compilaron fuentes
primarias y secundarias de especialistas
relacionados con el tema. En todo caso los
métodos y técnicas aplicadas en el area de
metodologia permitieron compilar informacion
(definicion, alcances, caracteristicas) respecto
al tema. Conllevando de esta manera el uso
conveniente de la fuente para el respectivo
analisis. Destacando aspectos de gran
importancia que conllevaron el andlisis
respectivo.

La indagacion investigativa con antelacion,
dejaevidenciaunavezmas que las sociedades
y el mundo generan economia, generan
emprendimientos, innovacion, tecnologia 'y en
consecuencia promueve las potencialidades
y capacidades de las personas a través de
sus propias competencias. En décadas atras
la fase de transmision de nuevos saberes o
de conocimientos técnicos, sirvi6 en cierto
modo para abrir el camino a una nueva fase
investigativa, referida al comportamiento en
el trabajo lo cual trajo consigo un aprendizaje
organizacional que involucraba la gente a
través de sus propios atributos, lo que significa
gue para entonces la denominacion que se
designa es el de “relaciones humanas”y cuya
tendencia se inclinaba mas hacia los analisis
de algunas realidades comportamentales
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de los trabajadores en procura de un mayor
rendimiento dentro de las jornadas laborales,
y quizas en el marco de un nuevo discurso en
torno al hombre y al trabajo que involucraba
aquellas capacidades humanas que pudiesen
permitir de modo ex profeso, también el
aumento de una mayor produccion y la
necesidad de involucrar en los procesos
los sistemas de calidad, al mismo tiempo la
busqueda de saberes en torno a lo humano y
al ambiente donde se trabaja. Es asi como se
abrennuevos procesos de aprendizaje entorno
a las personas y se inicia desde la década de
los ochenta una percepcidn cientifica sobre
las capacidades de rendimiento el humano
que se centra en la gestion del conocimiento,
hoy complementada con la economia del
conocimiento y adecuada a condiciones
para garantizar el enfrentamiento de nuevos
desafios en el marco de lo laboral, educativo,
social y politico.

Muchos paises hoy han comprendido que
su principal activo es el Conocimiento, son
muchos los atributos que se le ha dado a
este término en los dltimos tiempos, para
muchos la referencia es que se trata del
capital intelectual o el conocimiento tacito,
referido este a aspectos estratégicos en la
gestion del conocimiento identificado con el
valor inmaterial que genera la organizacién
centrandose asi la gestion del conocimiento
en como explotar al maximo este valor
intangible.

Para la autora el factor humano se concibe
en el mundo laboral con capacidades,
experiencias adquiridas, aplicando
conocimientos y habilidades para sustentar
el eje resolutivo del desarrollo econdmico
de los paises a través de la incorporacion
estratégica de sus competencias. EIl gran
desafio esta en abordarlos de tal manera
que se resalten oportunidades que generen
opciones de crecimiento integral y en especial
para el desarrollo de las naciones.

Finalmente las capacidades y las
potencialidades desde el espacio de la
gestion de los recursos humanos pone de
manifiesto las bases para convertirse en un
eje estratégico en el marco de la gestion del
conocimiento, por lo cual debera considerarse
lo siguientes aspectos relevantes:

1. Las personas deben potencializarse através
de sus propias competencias permitiendo con
ello impulsar la red productiva de los paises.

2. La mejora en el sistema de informacién, la
educacion, los recursos humanos, incentivos
econdémicos y los sistemas institucionales
dependera de la gente de sus capacidades y
potencialidades en pro de la transformacion
productiva y econémica.

3. Confeccionar mapas precisos y detallados
con escenario posible en lo social, econémico,
politico, educativo y cultural forma parte de la
agenda-ciudadana.

4. Promover a través de las instituciones,
empresas, universidad y la sociedad modelos
de flexibilidad, cooperacion multidisciplinaria y
trabajo por un objetivo comun, incrementando
con esto las oportunidades de avance y
desarrollo.

5.Adaptarse alcambioy alastransformaciones
de toda indole generara recursos humanos
de calidad en el marco de una politica
gubernamental, social e institucional.
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