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Resumen 

 

 

El presente trabajo expone la transformación e importancia del conocimiento, las 

habilidades y capacidades del capital humano en las organizaciones, establece la importancia 

de la gestión del conocimiento para adecuar la experiencia previa del trabajador, con las 

habilidades propias del puesto que ocupa en la empresa, de manera que se enriquezca el 

conocimiento individual, pero que a través del compartir y la socialización se logre conformar 

un caudal de conocimiento organizacional que beneficie a la empresa y a los empleados. Este 

proceso de atención al conocimiento del talento humano, pasa por resaltar la importancia del 

capital humano como un activo invaluable de la empresa, el cual debe ser formado y 

capacitado para asumir desde su responsabilidad, el hecho de elevar sus niveles de desempeño 

e hilvanar con coherencia los objetivos organizacionales con los suyos, de forma que sienta 

que hace parte de algo y que la empresa le permite serlo. Para alcanzar los cambios que se 

suscitan en el entorno, las organizaciones deben convertirse en sociedades del conocimiento, 

donde este se comparte, se enriquece y se vigoriza es así como logra hacer de la empresa una 

organización inteligente. 

Palabras Clave: Conocimiento, organización, capital humano, capacitación, 

formación, motivación. 
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Abstract 

 

 

This work exposes the transformation and importance of knowledge, skills and 

capacities of human capital in organizations, establishes the importance of knowledge 

management to adapt the previous experience of the worker, with the skills of the position he 

occupies in the company, of in such a way that individual knowledge is enriched, but through 

sharing and socialization, a flow of organizational knowledge is achieved that benefits the 

company and the employees. This process of attention to the knowledge of human talent, goes 

through highlighting the importance of human capital as an invaluable asset of the company, 

which must be formed and trained to assume from their responsibility the fact of raising their 

performance levels, and baste with coherence of organizational objectives with yours, so that 

you feel that you are part of something, and that the company allows you to be. To achieve the 

changes that arise in the environment, organizations must become knowledge societies, where 

knowledge is shared, enriched and invigorated, making the company and intelligent 

organization. 

 Key Words: Knowledge, organization, human capital, training, motivation. 
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Introducción 

 

 

 En la actualidad la globalización y los avances tecnológicos parecen marcar el devenir 

organizacional, sin embargo, el capital humano se ha erigido en las últimas décadas en el 

epicentro de las organizaciones, como elemento fundamental en cada uno de los procesos 

empresariales y por ende actor crucial en el éxito corporativo. Este trabajo tiene como objetivo 

evidenciar la importancia de la transformación y actualización de los conocimientos, 

capacidades y cualidades del capital humano en las organizaciones, tomando en cuenta la 

relevancia que tiene el hecho de que el conocimiento individual sea gestionado de tal manera, 

que se convierta en conocimiento organizacional, coadyuvando a la consecución de los 

objetivos personales y organizacionales. De acuerdo a Navarro (2005), el capital humano es el 

valor que se desprende del conocimiento, capacidades, habilidades, experiencias, toma de 

decisiones y relacionamiento con los demás que poseen las personas, lo que sustenta el 

objetivo de este trabajo. 

 

En la medida en que la empresa fortalece las capacidades de sus empleados, estos 

sienten mayor sentido de pertenencia para con la organización, y elevan su nivel de 

desempeño, lo que se traduce en una mayor rentabilidad y logro empresarial, pues se impulsa 

a las personas desde la capacitación y formación, a la creatividad y competitividad. Este 

proceso de transformación del conocimiento que trae cada individuo a la empresa, para 

convertirlo en un caudal de opciones para sí mismo como para sus compañeros de trabajo y 

para la empresa en general, pasa por la motivación, tanto intrínseca como extrínseca. Un 

trabajador motivado reconoce a la organización como parte de él/ella, es decir genera un 

sentido de pertenencia, al tiempo que se convierte en la mejor publicidad para la empresa y 

lleva consigo la cultura organizacional traduciéndola en la mejor puesta en escena de la 

imagen corporativa.  

 

 El presente ensayo, expresa la importancia que las organizaciones se convierta en una 

sociedad del conocimiento, donde se potencia lo que cada colaborador sabe, desde el 
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compartir de ese conocimiento, procurando generar un espiral de beneficio y satisfacción con 

ello se busca un desarrollo y éxito en conjunto. Valorar el capital humano de una empresa, se 

convierte en una estrategia organizacional, ya que generar un ambiente laboral idóneo para el 

trabajo acertado, propiciar la motivación en los trabajadores, estimular el conocimiento como 

eje transversal en la planificación estratégica, convierte a los empleados en el valor agregado 

de la compañía. 

Una empresa que se maneje como una sociedad del conocimiento es también, por 

analogía, una organización inteligente, utilizando los procesos de formación y capacitación, 

como herramientas para transformar el conocimiento y hacerlo fluir dentro de la empresa, es 

necesario apalancar el proceso de gestionar los conocimientos, capacidades y habilidades de 

los trabajadores, a través de estrategias motivacionales, empoderando al individuo de su 

propio crecimiento, desarrollo y crecimiento no solo profesional si no personal. Es requisito 

taxativo para cualquier empresa adecuar, actualizar y fortalecer los conocimientos que tiene su 

personal, de modo que como un solo musculo se genere la fuerza empresarial, inteligente y de 

conocimiento, para enfrentar con éxito, los retos que exigen de los mercados actuales. 
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 Capital Humano 

 

 

En función de dar forma a lo que se desea establecer en este trabajo, que es llamar la 

atención sobre la importancia de transformar y actualizar los conocimientos y capacidades del 

capital humano de las empresas, es necesario aliar esta expresión con otros conceptos o 

consideraciones, todo ello son canales a través de los cuales se logra la actualización y mejora 

del conocimiento de los empleados, y que estos los utilicen voluntariamente y con agrado, en 

beneficio de los objetivos organizacionales. 

Según Frank y Bernanke (2007), citados en Gallego y Naranjo (2020), el capital 

humano es la fusión de las experiencias, formación, energía, hábitos, valores e inteligencia que 

inciden y determinan el valor productivo de un trabajador; esto sustenta lo expresado 

anteriormente, en cuanto a que el capital humano es rico y heterogéneo, pero debe ser 

encauzado y potenciado no solo desde el punto de vista mercantil de la empresa, sino para 

propiciar el crecimiento de cada persona. Justamente la nueva tendencia gerencial, conlleva a 

ver a los trabajadores no solo como un ente sin nombre ni rostro, que produce números a la 

empresa y es un digito en la nómina, sino como un ser humano que es capaz de mejorar, 

transformar su conocimiento, actitudes y actitudes, a favor de sí mismo y de la organización, 

pero que requiere de voluntad directiva para sentir la empatía que lo impulse.  

 

Si se dice que cada persona es un mundo, se puede imaginar la heterogeneidad del 

capital humano, más complejo y rico a medida que la empresa es más grande y cuenta con una 

nómina mayor de empleados; Valencia (2005), establece que “El poder económico y de 

producción de una organización se basa más en sus capacidades intelectuales y de servicio, 

que, en sus activos, como tierra, planta y equipo” (p. 28). Esto ratifica que el capital humano 

abarca una gran variedad de cualificaciones y competencias que se conectan entre sí para sacar 

adelante los procesos administrativos y productivos de una empresa; el reto de la empresa de 

hoy, es conjugar esfuerzos económicos y pedagógicos, para vigorizar las debilidades de los 

trabajadores y potenciar las fortalezas a través de la motivación y el trabajo en equipo, de 

manera que el conocimiento sea puesto a disposición de todos. 
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El capital humano reconoce todos los beneficios que una persona obtiene en presente y 

a futuro de su actividad laboral, lo que habla del matrimonio entre un individuo y la empresa a 

la que consagra si vida laboral, lo que permite hacer una reflexión al respecto ya que la 

organización debería otorgarle algo más que el salario y una liquidación por los años de 

servicio prestado. El comentario anterior tiene que ver con que, en las últimas décadas, el 

talento humano haya sido reivindicado a través de diversas teorías y propuestas, a fin de 

establecer la importancia del recurso humano de una organización, validando el capital 

humano como elemento taxativo en la estructura organizacional para alcanzar el éxito. 

 

Las organizaciones que invierten en su capital humano reciben bondades en lo 

individual y colectivo, aun cuando la tecnología juegue un rol muy importante en la realidad 

empresarial, el capital humano sigue siendo la piedra angular, las empresas deben asegurar su 

competitividad y excelencia atendiendo las necesidades motivacionales, sociales, económicas 

etc. de sus colaboradores. La inversión en el recurso humano organizacional, se desglosa de 

acuerdo a los componentes de este, los cuales son establecidos en Gallego y Naranjo (2020), 

de acuerdo a lo cual la empresa debe invertir en transformar y adecuar el conocimiento de los 

trabajadores, fomentar valores organizacionales que se hagan parte de los hábitos particulares 

de los empleados, mejorar y desarrollar las competencias laborales, de igual manera se debe 

invertir en la tipología del personal, para lograr un capital humano que sea igual a una 

estrategia competitiva organizacional. 

Figura 1.  

El capital humano de la empresa 

Figura 2. una propuesta de Medición tomado de Gallego y Naranjo (2020). 
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Formación y Capacitación 

 

 

El mercado que ha surgido de la globalización, ha dado relevancia a los beneficios que 

se obtienen de formar y capacitar el capital humano, ya que esto se convierte en un factor 

competitivo, la mano de obra calificada es fundamental para el adecuado desarrollo de los 

procesos productivos y administrativos de una empresa. En palabras de Aguilar, Chavarro y 

Niño (2018) la capacitación es un plan estratégico que se elabora en la empresa para fortalecer 

los conocimientos y destrezas del personal, en aras de mejorar las funciones que desempeñan 

los trabajadores y el clima laboral, es decir, la capacitación que se brinda a los colaboradores 

potencia las capacidades que cada uno tiene para el cargo que ocupa, lo que permite que lo 

haga de la mejor manera aportando con esto, beneficios administrativos, productivos y 

humanos a la empresa. 

 

En cuanto a la formación, según Flores y Vivas (2007), formar a un individuo es darle 

las herramientas para que asuma su vida con responsabilidad e inteligencia, viendo en sus 

semejantes el mismo respeto y los mismos derechos que él/ella merece. De manera que la 

formación tiene características más individuales que la capacitación, tiene que ver más con la 

percepción y expectativas de una persona, la formación permite que las personas manejen 

mejores actitudes y aptitudes en el trabajo, esta se relaciona con la educación que ha recibido 

el individuo, es un concepto amplio y tiene dentro de sí a la capacitación. 

 

Capacitar al personal de una empresa, implica prepararlo para que tenga los 

conocimientos ideales para desarrollar con gran nivel de desempeño, funciones particulares de 

la compañía, pero no solo esto, sino que inspira en los colaboradores el sentido de pertenencia 

necesario para que se identifique plenamente con los valores, misión y visión de la empresa. 

Mantener una formación y capacitación continua ensancha el conocimiento de los 

colaboradores que integran una organización, permitiendo que dicho conocimiento se 

transforme, se actualice y las capacidades y habilidades de los trabajadores, suban de nivel, 

a favor propio y de la compañía, sin embargo, esto se enfrenta con barreras como el 

pensamiento de que los procesos de formación y capacitación son costosos, y que en esos 
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eventos, se pierde tiempo valioso que debería invertirse en los proceso propios de la 

empresa. 

 

La importancia de la Capacitación y Formación, radica en que se aumenta la 

competencia del equipo de trabajo, brinda soluciones a los problemas, empodera, motiva, 

permite transformar el conocimiento y las conductas, desarrolla habilidades y capacidades, 

genera cambios en las organizaciones, y mejora el clima laboral. El proceso de formación y 

capacitación debe ser continuo, de modo que los ajustes que se generen en los diversos 

procesos organizacionales, pueda ser asimilado por los empleados, propiciando que estos se 

involucren con los objetivos corporativos; estos dos elementos, formación y capacitación, 

inciden en todo el universo empresarial, pues se generan herramientas para establecer nuevas 

formas de reclutamiento y selección, contratación, promociones, modificando también, los 

formatos de evaluación de desempeño, pues se adquiere mayor calidad en el cumplimiento de 

las funciones, lo que exige cambios en el horizonte empresarial. 

 

La formación permite que la empresa se acerque al trabajador como ser humano, se 

trata de ´potenciar hábitos y valores, principios cónsonos con la cultura organizacional para 

que exista plena empatía entre el colaborador y la empresa, y se dé espontáneamente el sentido 

de pertenencia necesario por parte del empleado, la capacitación prepara al trabajador para que 

lleve a cabo sus funciones de la mejor manera, pues identifica las áreas de oportunidad, 

fortaleciendo las falencias que las personas tienen en un área en particular; la organización 

debe llevar acabo un Diagnostico de Necesidades de Capacitación (DNC), que identifica las 

habilidades y capacidades que cada área de la empresa debe desarrollar y esto genera un 

programa de formación y capacitación acorde a lo que necesita la empresa, lo que permite 

utilizar los recursos humanos, tecnológicos y financieros de forma eficaz y eficiente. Siendo 

así, es válido acotar que la capacitación y formación del personal no es un gasto sino una 

inversión. 

 

La formación y la capacitación también permite mejorar el rendimiento del empleado, 

ya que su nivel de desempeño se incrementa, generándole mayor confianza en sí mismo, 

motivándolo a alcanzar los objetivos profesionales y personales para mejorar su vida, lo 
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anterior promueve la mejora constante del empleado, procurando innovar en su trabajo, 

originando que la organización este siempre actualizada y en una posición de liderazgo en el 

mercado. Un programa de formación y capacitación bien diseñado, basado en un diagnóstico 

claro y honesto, le propicia una transformación del conocimiento coherente, sólida y 

sustentable, pues la sostenibilidad empresarial requiere taxativamente del compromiso de sus 

trabajadores y de la coherencia entre la imagen corporativa y los hábitos de cada uno de sus 

colaboradores. 

 

Formar y capacitar a los empleados hace parte también de la motivación que se le debe 

imprimir a la masa laboral, es un mecanismo de recompensa y si los empleados están 

motivados, los procesos serán más dinámicos y los productos de estos de mayor calidad. Estos 

niveles de cambio alcanzados son los que permiten evidenciar el impacto del proceso de 

formación y capacitación, es simple si se lo pone como saber o no, algo que se pretendía 

enseñar o mejorar en el proceso, pero deben medirse también las habilidades blandas, esas que 

tienen que ver más con la formación, como habilidades comunicativas, pensamiento crítico, 

capacidad de relacionarse, innovación entre otras, esto último conlleva más tiempo y atención, 

ya que estas características están marcadas por experiencias previas de las personas, y 

moldearlas a favor propio y de la empresa, no es tarea fácil, por ello es que resulta de vital 

importancia para las organizaciones, conocer su capital humano, más allá de los que hace, 

dice, piensa y tiene dentro de la empresa. 

 
 

Motivación 

 

La motivación influye en el comportamiento de las personas, pues las predispone a 

cambios conductuales, que las lleven a alcanzar las metas que se han propuesto, 

específicamente en cuanto a la motivación laboral, lo que se reciba de los trabajadores, 

dependerá de las estrategias motivacionales que utilice la empresa. Para Stephen y Timothy. 

(2009), citados en Torres y Quijaite (2019), “la motivación es el resultado de la interacción de 

los individuos con la situación” (p. 15), lo que quiere decir que la motivación depende del 

contexto, donde se presentan tres elementos que la condicionan y direccionan: intensidad, 
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dirección y persistencia, los cuales marcan las acciones que realizan las personas para alcanzar 

las metas, la persistencia y la disciplina que muestren para lograrlas.  

 

Cuando se pretende motivar a otros, se parte de contextualizar ese empuje, creando un 

entorno que aporte constancia y confianza en el alcance de las metas propuestas, por ello en el 

ámbito empresarial, los directivos deben asumir no solo estrategias motivacionales, sino una 

actitud empática, que suavice la brecha entre los niveles de los cargos y permita el flujo de una 

espontaneidad, que propicie conversaciones productivas sobre, los temas organizacionales, 

llamar a las personas por su nombre es un canto dulce a los oídos de los individuos, felicitar a 

alguien por el logro de sus hijos permite reconocer que el jefe o líder, conoce algo de la vida 

del empleado y todas estas cosas tienen carácter motivacional. 

 

 De forma natural toda persona debe contar con el motor interno de la motivación; cada 

persona debería contar con la fuerza suficiente para impulsar sus propósitos, mantener las 

ganas de lograr lo que se desea a pesar de los obstáculos y de lo que otros puedan decir, sin 

embargo, este es un tema complejo, directamente relacionado con elementos psicológicos. 

Algunas personas son capaces de motivar masas humanas, otros necesitan que se les estimule, 

por ello.  

Las organizaciones deben perfilar a sus empleados, reconocer los niveles de 

motivación que requieren y establecer estrategias motivacionales acordes a este diagnóstico, el 

objetivo es motivar a todos los trabajadores con el fin de mostrarles el camino así mismo 

brindándoles herramientas para superar sus debilidades y encaminar ese nuevo vigor en pro de 

la empresa y de ellos mismos, en importante resaltar los elementos de motivación que juegan 

un papel fundamental para validar en estos aspectos.  
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Figura 3.  

 

Elementos de la motivación 

 

  
 
Nota: motivación y desempeño laboral de los trabajadores, tomado de Stephen y Timothy (2009) 
 

 

Estas fuerzas que empujan al individuo a un logro en particular provocan un 

comportamiento especifico que según su perspectiva, le ayuda a alcanzar lo que desea, esto 

genera una relación entre la capacidad individual de realizar algunas actividades y la 

motivación que lo impulse a superar esas debilidades o temores. De acuerdo a esto, la 

motivación presenta etapas como la capacidad, las necesidades y las metas, las cuales 

determinan las habilidades innatas que tienen las personas para realizar una tarea en particular, 

exponiendo las carencias particulares de las personas y descubriendo lo que cada individuo 

quiere alcanzar. 
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Figura 4.  

       Fases Centrales del Proceso de Motivación 

 

Nota: motivación y desempeño laboral de los trabajadores Tomado de Hellriegel y Slocum (2019) 

 

En función de todo lo anterior, la transformación del conocimiento, habilidades y 

capacidades de la masa laboral de una organización, está vinculada directamente con la 

motivación, bien sea la motivación propia de cada individuo, esa fuerza interna que cada 

individuo tienen para superarse y alcanzar sus objetivos, o la motivación externa, que es la que 

proviene de fuera y donde la empresa tiene un papel protagónico. Por eso, es muy importante 

que la organización evalúe con detenimiento y empatía, las estrategias motivacionales que 

utilice, pues además de los procesos de formación y capacitación, existen formas de motivar, 

como las felicitaciones en público, un apretón de manos sincero, certificados por buen 

desempeño, bonos e incentivos económicos, paquetes vacacionales etc. Lo anterior pasa por 

tener un contacto más cercano con el capital humano, tener charlas informales con ellos, 

procurar conocer un poco más de sus vidas, y realizar actividades de integración interna, y con 

las familias de los trabajadores. 
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Sociedad del conocimiento 

 

La tecnología está generando cambios de manera vertiginosa, propiciando la 

globalización del conocimiento, lo que impulsa y casi obliga a las empresas a gestionar una 

economía del conocimiento, para garantizar su perdurabilidad en el mercado de forma exitosa, 

partiendo de la premisa de que el conocimiento que se comparte crece, se da la convergencia 

de muchas personas pensando en cómo sacar adelante un mismo proyecto o idea. Las 

organizaciones que deseen alcanzar el éxito bajo las nuevas condiciones del mercado, deben 

superar los cánones convencionales y migrar a la sociedad del conocimiento. Pescador (2014), 

citado en Pérez, Mercado, Martínez, y Mena (2018), dice que la sociedad del conocimiento es 

la que es capaz de transformar el conocimiento en herramientas para su beneficio, esto da 

relevancia a la visión de la organización como una sociedad del conocimiento, donde el 

cumulo de aprendizaje y experiencias de los colaboradores, puede y debe transformarse, para 

beneficio de ellos y de la empresa. 

 

Estas transformaciones tienen que ver con la adaptación a los cambios tecnológicos y 

de mercado, y el manejo y los cambios a nivel de conocimiento empresarial, varían de una 

empresa a otra, ya que los caminos que cada organización utiliza para alcanzar el éxito, de 

pende de su propia realidad comercial y humana. La información sigue siendo poder, pero 

debe dejarse atrás el manejo mezquino de esta premisa, y comprender que, el hecho de 

compartir el conocimiento, genera mayor conocimiento, lo cual beneficia a todos, en este 

contexto, la innovación y la transformación del conocimiento, son esenciales para la 

estabilidad organizacional y la vigorización de la economía, ya que dan respuesta a las 

exigencias del mundo de hoy, entendiendo entonces, que el conocimiento impulsa su propia 

transformación desde la motivación de seguir aprendiendo. 

 

Las organizaciones vistas como sociedades del conocimiento, deben potenciar el 

capital intelectual de quienes las conforman, gestionando el conocimiento individual desde la 

participación y la motivación, generando un conocimiento organizacional basado en la 

equidad, en los valores, en la propuesta de metas empresariales e individuales, procurando el 

desarrollo de los empleados y la sostenibilidad de la empresa. El conocimiento, como activo 
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intangible de la empresa, representa el valor agregado que ofrece la organización, si dos 

empresas están en el mismo mercado, cuentan con buena infraestructura y maquinaria, buen 

posicionamiento y rentabilidad, la diferencia la hará el capital humano, la gestión del 

conocimiento y el conocimiento organizacional alcanzado, y el compromiso de los 

trabajadores fraguado a través de la motivación. 

 

Las sociedades del conocimiento deben ser integradoras para hacer mayor el impacto 

que el conocimiento y la información tienen en el desempeño y actitudes de los individuos, las 

tecnologías de la información y la comunicación permiten que el intercambio de saberes sea 

mayor, incrementando la posibilidad de que las sociedades del conocimiento amplíen su área 

de influencia, afectando positivamente en otros conglomerados humanos. Para alcanzar esto, 

se debe impulsar la libertad de expresión, el respeto a todo tipo de diversidad, establecer 

modelos educativos de calidad y con inclusión, libre acceso a la información e incentivar el 

pensamiento crítico, esto redundará en individuos más críticos, capaces de cuestionar a otros 

desde el respeto, para buscar mejoras en las condiciones de vivir, ser y hacer del individuo y 

también capaces de cuestionarse a sí mismos, para enrumbar mejoras en sus habilidades y 

capacidades, lo que le permitirá acceder a una mejor calidad de vida. 

 

 

Organizaciones inteligentes 

 

La realidad cambiante de la sociedad actual, también se refleja en las organizaciones, 

las cuales deben generar ventajas competitivas innovadoras, potenciando el capital humano a 

su máximo nivel, tomando como valor agregado el cumulo de conocimientos y experiencias 

que las personas proveen a su entorno laboral; Hsieh (2011), citado en González (2019), dice 

que las organizaciones inteligentes son las que sacan provecho del conocimiento que se genera 

dentro de ellas, a través del conocimiento de sus colaboradores, para generar uno nuevo, esto 

converge con lo dicho anteriormente, respecto a que una organización debe fusionar el 

conocimiento de sus empleados en conocimiento organizacional que beneficie a todos, 

alcanzando esto a través de programas de formación y capacitación bien diseñados, de acuerdo 

a la realidad de la empresa y sus personal. 
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Las organizaciones inteligentes establecen el conocimiento compartido como propulsor 

de calidad empresarial, en lo financiero y en lo humano, propician el compartir de 

conocimiento, información y experiencias, fortaleciendo debilidades y haciendo más robustas 

las fortalezas, de manera que el conocimiento organizacional que se desprenda de ese 

compartir, accione a favor del desarrollo individual de los colaboradores, impulsando su 

creatividad e innovación, lo que se reflejara en niveles de desempeño más elevados y sentido 

de pertenencia para que los trabajadores proyecten una cultura corporativa sólida, además de 

establecer una participación activa y proactiva en los cambios que deban asumirse para estar a 

la altura de las exigencias internas y externas. 

 

La organización empresarial, debe acoplarse a las nuevas tendencias gerenciales, donde 

generar ventaja competitiva a través del capital intelectual es una constante, la organización 

inteligente gira en torno al talento humano, buscando ampliar los estándares de sus habilidades 

y capacidades, en busca de conformar un conocimiento organizacional robusto, que le permita 

a la empresa enfrentar con innovación y éxito los cambios y exigencias que se presentan en el 

acelerado mundo de hoy.  

 

Las organizaciones inteligentes aprenden haciendo, generando nuevo conocimiento a 

partir de la socialización que realizan los trabajadores de lo que ya conocen y de lo que desean 

conocer, estos debates producen información y conocimiento que transforma viejos 

paradigmas en pensamientos innovadores. Teniendo el talento humano como ombligo de la 

empresa, estas organizaciones fortalecen las habilidades blandas de sus trabajadores, 

procurando que las habilidades comunicativas efectivas sirvan de canal para encuentros de 

conocimientos y experiencias, donde se fortalezca el sentido de compromiso, y la motivación 

por desarrollarse y crecer junto a la empresa. 

 

Una adecuada gestión del conocimiento permite adecuarse de mejor manera a los 

cambios tecnológicos, y también a las distintas exigencias del entorno, además de que 

fortalece el clima laboral, es bueno recordar una definición que presenta Arboníes (2006), 

citado en Gonzales (2019), donde define el conocimiento “como toda la información que un 

individuo posee en su mente, la cual es personalizada y subjetiva relacionada con hechos, 
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procedimientos, conceptos, interpretaciones, ideas, observaciones, juicios, creencias, valores y 

elementos que pueden ser o no únicos, útiles, precisos o estructurales” (p. 368), de allí la 

riqueza que se genera cuando se hace converger lo que saben y conocen los colaboradores de 

una empresa, estableciendo vínculos, posibilidades y horizontes que no se logran desde la 

individualidad.  

 

 

Nota: información, aprendizaje y conocimiento, tomada de Oscar (2012). 

 

De acuerdo a la imagen anterior, la organización inteligente maneja unas etapas para 

accionar el conocimiento de manera eficiente, en la etapa de percepción se recibe la 

información y se discrimina la que se considera relevante y la que no, esta información se 

Figura 5.  

Organización inteligente: información, aprendizaje y conocimiento 
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convierte en conocimiento a través de la interacción entre los miembros de la empresa, la toma 

de decisiones gira en torno al análisis y procesamiento de la información recabada. El 

procesamiento, la conversión y la interpretación son procesos que deben ser continuos, ya que 

sirven para mantener el dialogo entre los que hacen parte de la empresa, y ajustar el 

conocimiento a los cambios y exigencias que se presenten, a través de una toma de decisiones 

acertada. 
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Conclusiones 

 

 

El capital humano es el eje fundamental de toda organización, integrando su 

conocimiento, experiencia, capacidades y habilidades, son los que hacen posible que las 

empresas sean adaptables, rentables y exitosas; la interacción coherente entre la gestión del 

conocimiento y el talento humano, son los pilares de la estabilidad organizacional, así como el 

conocimiento es uno de los principales activos intangibles de una organización.  

 

Es necesario contar con un talento humano fortalecido e integro en sus conocimientos, 

capacidades y habilidades, de manera que la creatividad e innovación sean características que 

los empleados puedan aportar a la empresa, lo que deriva en colaboradores con iniciativa y 

autonomía, con altos niveles en habilidades blandas, y gran sentido de compromiso y 

pertenencia. Esto se logra a través de la motivación que les imprime la empresa, y toda 

organización que cuente con trabajadores motivados y estables, este conjunto aporta un nivel 

de éxito para todo ente organizacional. 

 

La importancia de la transformación y evolución constante del conocimiento en una 

organización, estriba en que se motiva al personal para crecer en lo individual y profesional, lo 

que se replica en el crecimiento organizacional; a través de estrategias motivacionales 

adecuadas se logran mayores índices de desempeño en los colaboradores, lo que maximiza la 

rentabilidad de la empresa. Transformar el conocimiento y las habilidades del capital humano 

de la empresa es una inversión que redunda no solo en rentabilidad financiera, sino en 

rentabilidad humana, al contar con trabajadores comprometidos, empoderados, formados y 

capacitados para ser el valor agregado de la empresa a la que pertenecen. 

 

Es decir, si una organización cambia su ideología donde relaciona, el capital humano 

como un gasto organizacional y analiza las ventajas competitivas que resultan de toda 

inversión hacia todo individuo en la organización, podrá alcanzar los mas altos niveles y 

estándares de su compañía, a demás de un reconocimiento en el mercado por su calidad 

humana.  
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