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Resumen

Todos parecen tener alguna nocién acerca del igd de la Gestion del
Conocimientq pero aun son muy pocos los que pueden preciednroha clara, lo que
implica de manera préctica.

La Gestion del Conocimiento puede ejecutarse ewstdds ambitos del quehacer
humano, aunque en algunos campos tiene una imp@taiundamental. El
fortalecimiento de la democracia, el ejercicio o derechos humanos de forma plena, la
reivindicacion de los mismos, etc. pueden verse brneficiados si mas individuos y
organizaciones gestionaran el conocimiento de f@dezuada.

Identificar, documentar y difundir las “Buenas RiGas” en esta tematica, en el propio
contexto o0 uno cercano, puede actuar como un faeastimulacion para promover y
multiplicar experiencias de este tipo. El Caso d#udio sobre el Ifnpacto de la
produccion cientifica del DIEESE en la implemendaadile politicas publicas especificas
para la proteccion de la calidad del empleo poméhisterio de Trabajo y Empleo del
Brasil’ se constituye asi en un documento que vale la pempartir.

Introduccion

El cambio en el modelo de generacion de riquezmiado a la denominada Era de la
Informacion, definida por Manuel Castells en 198810 “un nuevo sistema tecnolégico,
econdémico y social; y una economia en la que elemento de la productividad no
depende del incremento cuantitativo de los factatesproduccion (capital, trabajo,
recursos naturales) sino de la aplicacion de conventos e informacion a la gestion,
produccion y distribucion, tanto en los procesomocen los productdssin duda alguna
ubica al conocimiento como un elemento fundametdatro de dicho proceso.

Se dice que la velocidad para gestionar el conecitnise ha convertido en el Factor “C”
(1) en las luchas mundiales por el poder y, es masriante que cualquier otra cosa,
también en el ambito de la lucha por la reivindi@aae derechos y en la basqueda de
oportunidades para mejorar la calidad de vida sipdasonas.

Tan importante es el conocimiento ahora, que va@sadores contemporaneos, como
Alvin Toffler, vienen afirmando en varias de sisas, que:

» Si no se intercambia conocimiento, no se crea dguesto aumenta el valor del
intercambio abierto de informacion)

» Nunca como ahora se producen servicios “Onicos” snedida (para los que es
necesario actualizar el conocimiento permanenteajent



» El suelo, las materias primas e incluso el Capitalel Trabajo pierden
importancia y son sustituidos por conocimiento parear riqueza y que hoy
para producir cualquier cosa se necesita menos @spanenos insumos, menos
trabajo humano y menos dinero pero mucho mas comento.

» Las formas convencionales de organizacion estamsi€ambiadas por formas
cada vez mas reducidas, planas para facilitar letdiflujo de informacion y de
conocimiento.

» Los trabajadores con mayor conocimiento son loscamique no se pueden
reemplazar facilmente, particularmente los que aaeson innovadores y buenos
gestores.

» Las distancias entre proveedores y clientes soa @2 mas cortas y los limites
mas difusos (dentro del ciclo se dan prestaciondseacionales con cada vez
mas frecuencia), y en ellas lo que mas valor temelos flujos de informacion y
de conocimiento, etc.etc.

Con el efecto de que todos, de manera generakgraneasimilando paulatinamente que,
nunca como ahora, es necesario que las persoagasoyganizaciones logren gestionar el
conocimiento para mejorar su posicionamiento, yarglar un mayor poder de
negociacion dentro de la sociedad.

Sin embargo, el camino para lograr el propésitolaigar una efectiva gestion del
conocimiento no es facil y son muchos los queraaht de hacerlo, se pierden dentro de
diferentes enfoques y conceptos, instrumentos, doétceetc. llegando a diferentes tipos
de resultados e impactos, que en muchos casoscanzah a cubrir las expectativas
generadas en la materia, y en otros generan fci@trg desesperanza.

Por otro lado, hay que entender que el conocimi@stantrinseco, algo que ocurre
“dentro” de los individuos, asi que cuando abordatadematica lo primero que tenemos
gue pensar es qu@d se gestiona el conocimiento, en un sentidoalitesino mas bien
los espacios donde éste es creado” (Ikujiro Nonalka)ual implica que gestionar el
conocimiento es lidiar con medios, procesos, resyrgfraestructuras, personas, etc.
para adoptar una combinacion (de fines y medios;pieesos, infraestructuras y
recursos,etc.) adecuada a un contexto especifico.

Vale decir, por lo tanto, que no hay “férmulas” fplwicadas, de probada y universal
efectividad, que nos eviten asumir con responskilia construccion de una solucion
propia y adaptada a nuestras necesidades.

Vivimos en una época marcada por la globalizaciéhdesarrollo tecnoldgico en la que
la “conectividad global” pareciera haber reducio® ¢éspacios individuales en un sentido,
y haberlos ampliado en otro. La busqueda y el ericueon el “Otro” es la novedad,
algo que ha generado la proliferacion de todo tporedes (cuyo andlisis merece un
articulo propio) y en este sentido la ampliacioniateespacios individuales es enorme.
Pero, esa misma presencia multiplicada del “O&a”cualquier momento y en cualquier
lugar, reduce dramaticamente la privacidad y Ilpse@ss de soledad, también necesarios
para el crecimiento personal.



Una forma de lograr que estos fendmenos sirvar gropdsito de promover el Bienestar
Humano es utilizarlos para gestionar el conocinoiemtor ejemplo, a través de la
presentacion de experiencias como el Estudio de &asntinuacion descrito.

Desarrollo

La Humanidad tiene recorrido un largo camino, enual se han recogido todo tipo de
vivencias que han generado una multiplicidad desggpcias e informacion (base de
conocimiento). Algunas han mejorado ostensibleméntealidad de vida de los seres
humanos, y otras la han devastado de una formaatianm

La gestion del conocimiento, a un nivel muy genetaberia ayudar a usar todas esas
experiencias para proyectarnos hacia un futurdopggnacia una democracia mas fuerte
y hacia el ejercicio mas pleno de los derechos homa

Entendiendo esto, y sobre el complejo escenarivigimente descrito, GDNetwork y
CIPPEC(2) llevan adelante un proyecto denominddtspacios para el compromiso:
Usando el conocimiento para mejorar las politicashicas a favor de los pobrés
cuyo principal propésito es usar la gestion debcaomiento para mejorar el vinculo entre
Investigacion y Politicas (BRP- por sus siglasrgtés de Bridging Research and Policy)
en América Latina, a través de la creacion de onauaidad de practica plural y activa.

Dentro de dicho proyecto, con el apoyo de las orgaiones mencionadas, y de DSE
Learning Center, donde presto servicios como GeréatProgramas de Fortalecimiento
de Capacidades, me toco investigar y documentdtsimdio de Cas@‘impacto de la
produccion cientifica del DIEESE en la implemerdadile politicas publicas especificas
para la proteccion de la calidad de empleo por ehisterio de Trabajo y Empleo del
Brasil’), donde se ha identificado evidencia de una efeggestion del conocimiento,
para lograr impacto real en las politicas publ@=sin pais de nuestra region.

Encuentro util compartir dicha experiencia, comoejgmplo de las “Buenas Practicas”
en la gestion del conocimiento, por lo cual cilarénas relevante de la misma, sobretodo
en la relacion Gestion del Conocimiento/AprendiZajganizacional.

El caso del DIEESE — Departamento Intersindical deEstadisticas y Estudios
Socioecondmicos (3) como “Organizacion gue Aprende”

“El DIEESE es un o6rgano unitario del Movimiento @gal Brasilero destinado a la

produccion y difusion del conocimiento e informacgobre el Trabajo, en un contexto
multidisciplinario, teniendo como instrumento dé&l@sis el método ciéntifico, al servicio

de los intereses de la clase trabajadora, siniperjpara la diversidad de posiciones y
enfoques sociales” (Estatuto del DIEESE — Arti@#9

“Una de las principales fortalezas del DIEESE, y aporte muy importante a la
sociedad brasilefia, es su capacidad de promoveyoyar la construccion del Didlogo



Social, aportando conocimiento técnico y cientifiésto se puede ver por la gran
cantidad de instituciones y personas involucradas les diferentes proyectos que
desarrolla, y en los resultados concretos de sugestigaciones que derivan en
“productos de conocimiento”, que ha conseguido egéar a la sociedad, y de manera
particular a los trabajadores.

La historia del DIEESE comenzé oficialmente el 22ditiembre de 1955, cuando un
grupo de 20 dirigentes sindicales de Sao Paulo, ypédabia realizado una serie de
movilizaciones conjuntas en el Pacto de Unidadrémelical (PUI), decidié construir un
organismo propio de los trabajadores, no previstwr fa estructura sindical, con el
objetivo de producir datos que fueran la base derlagociaciones con el patronato. En
aguella época, las entidades sindicales pensabanlgg indices oficiales de inflacion
eran manipulados, y querian tener un indice cotdiae la clase trabajadora.

Aun cuando las razones que motivaron la fundac&rDdEESE se mantienen hasta hoy,
el objeto de estudio de la entidad gand nuevos lasgwcompafando los cambios
sociales y econdmicos que ocurrieron en el Brasilos Ultimos 50 afios. En el inicio, el
principal objetivo de la institucion era la produéo de un indice que permitiese valorar
el comportamiento de los precios para contraporgedon los datos oficiales en la época
de las campafas de reajuste en la base de los .dAtsalmente su actividad esta
totalmente diversificada (Mercado de trabajo, desho tecnolégico, distribucion de

renta, perfil de categorias, movilizaciones y castas de los trabajadores, proceso de
trabajo y formacion de dirigentes sindicales) y éraparte de lo que es el DIEESE hoy.

Algo que es llamativo en el DIEESE es un sentidoothesion muy fuerte en torno a los
requerimientos concretos de los sindicatos en hadupor la reivindicacion de los
trabajadores. La primera caracteristica recogida laninvestigacion tiene que ver con
esa“identidad” de la organizacion, que estuvo siempre ligada avimiento sindical y
sus reivindicaciones; y con un fuerte sentido ydadide propdsito compartido. Los
sindicatos son los socios del DIEESE, son ellasres lo fundaron y mantienen su
funcionamiento y a quienes la institucion se debe.

Otra caracteristica importante observada es el céeé intersindical de la institucion
(que tiene socios de diferentes tendencias pdditicen diferentes concepciones de
mundo Yy diversos “colores partidarios”) que ha dexdlo en una especializaciéon de su
trabajo con la diversidad y la divergencia para desllar procesos cuyo resultado final
sea produccion de conocimiento colectivo y/o acoefhrticipativos.

Respecto a la organizacion del DIEESE, otro datewante es que la entidad tiene una
doble direccion. Por un lado esta la Direccion @aal y por el otro la Direccion

Técnica. La primera es en realidad la direccionipioh de esta organizacion y también
su responsable juridica. Es ella quien decide cugi®yectos seran realizados, y cuales



ofertas aceptadas o rechazadas. Esta es una pktidad de esta entidad: Nunca se
realiza ningun trabajo que, en principio, puedaisilerarse en contra de los intereses
de los trabajadores. Ningun proyecto es aprobadaoses considerado relevante por la
Direccion Sindical.

De este modo, el DIEESE existe y se concibe assiornpara producir conocimiento por
y para los trabajadores. Respecto a la cultura glaha organizacional de la entidad, es
posible notar la conciencia y el orgullo de eséhservicio del Movimiento Sindical.

Es interesante también la interaccion e interdegenth de las Direcciones Sindical y
Técnica. La primera ordena y organiza los processgatégicos y la segunda se hace
cargo de los procesos operativos. Si bien la Di@td écnica depende de la Direccion
Sindical/Politica se puede decir que ambas se baencimprescindibles para el accionar
armonico de la organizacion y que, han logrado deskr un sistema de incentivos
efectivo para que el equipo técnico sea altamealiicado y se mantenga actualizado.

Hay inversiones y estimulos para estudios de massy doctorados, porque esto se
percibe como una inversion para promover la calidbedlos trabajos a ser realizados
por la institucién.

Por la trayectoria expuesta, y por su capacidadrelkgpuesta a necesidades manifiestas
vinculadas a la tematica central de su trabajo,psede afirmar, sin lugar a ninguna
duda, que el DIEESE tiene las caracteristicas d®a ‘Drganizacion que Aprende’y
gue su desarrollo es producto de un aprendizajérigée ciclo, a partir del cual la
organizacion impulsa su reestructuracion completapmo consecuencia del
replanteamiento de su identidad y razén de serugdp de esta forma promover su
propio desarrollo.

En la época actual, caracterizada por el constarambio, no se debe pasar por alto que
el aprendizaje organizacional es la principal hemaenta de la gestion del
conocimientoy que el aprendizaje de triple ciclo es parte gebceso que permite
“aprender a aprender” a las organizaciones (quelestnico que asegura el maximo
grado de proactividad, pues al provocar el incretoedel potencial de aprendizaje,
garantiza su renovacion y desarrollo continuos, or o tanto, su supervivencia y
evolucion. La propia organizacion impulsa su moeimd continuo)

Segun Peter Senge (1992) una organizacion que dpres capaz de mirar el futuro en
relacion al presente, ha sido capaz de instituciizaa procesos de reflexion-en-accion,
gue planifica y evalia como una oportunidad pareeaper. Aprenden de ellas mismas a
lo largo de su desarrollo y logran a través de allo meta-aprendizaje: Aprenden como
aprender. Una organizacion que aprende adquieredpacidad de “transformarse a si



misma” por la alteracion de su modo de hacer y heslos de forma colectiva, y por la
interaccion de los miembros que la configurda).

Conclusiones

La experiencia citada, el analisis de una Orgardpague Aprende y que logra gestionar
conocimiento para cumplir su Mision, permite vee duay algunos elementos comunes y
necesarios para este proposito, como por ejemplo:

= Desarrollar la capacidad de adaptarse al cambio €ges una constante de la
realidad).

= Tener bien definidos los principios o lineas dire@s (un “sentido de propdsito

claro”).

Poseer la voluntad, por encima de todo, de actuargpcambiar la realidad.

Saber qué conocimientos se deben tener y como acndase a ellos.

Lograr que la “base de conocimiento” se mantengatuwalizada y relevante

para los propdsitos y mision definidos, independemente de la movilidad

laboral de los recursos humanos.

= Aprender a crear, retener y reutilizar el conocimi®.

udu

Por otro lado, Idruta critica” que implica este proceso, evidenciada en esteycaso
otros; sera invariablemente propia, tendra unadsr relacion con el desarrollo de la
capacidad de Aprendizaje Organizacional y mostrarasello particular de las
caracteristicas especificas del grupo humano iamhic

Referencias Bibliograficas

(1) El “Factor C": La fuerza de la Solidaridad en laoBomia
(www.economiasolidaria.net

(2) www.cippec.org

(3) www.dieese.orq.br

(4) Espacios para el Compromiso: Usando el conocimipata mejorar las politicas
publicas a favor de los pobres. Caso de Estudigadto de la produccion
cientifica del DIEESE en la implementacion de e publicas especificas para
la proteccion de la calidad del empleo por el Maris del Trabajo del Brasil”
Informe Final, enero 2009, Responsable del Proydt#o Rosa Gamarra)



