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La Dinámica de Sistemas 
y la Gestión del Conocimiento 
como bases sólidas y sustentables del Desarrollo: 

Propuesta de un Modelo de 
Potenciamiento y Desarrollo Empresarial.

ABSTRACT

Vivimos en un universo de sistemas, el ser humano, en sí mismo, es un sistema. Nuestro principal problema es que la gran mayoría no sabemos, ni hemos aprendido a pensar sistémica mente.

Lo anterior vuelve incapaz a la organización para resolver sus problemas y aprovechar sus potencialidades, ya que no acaban de entender que la organización es un sistema y que lo más importante dentro del sistema no son los elementos que la integran sino las relaciones entre dichos elementos.

El conocimiento por su parte es, según Nonaka (1998), la única fuente de ventaja sostenible; pero a pesar de que vivimos, en estos momentos, en la era del conocimiento la adecuada y efectiva gestión de este activo tan valioso pasa desapercibida en la mayoría de nuestras organizaciones.

He aquí la importancia de desarrollar un modelo capaz de integrar ambas disciplinas de tal forma que éstas sean entendidas y llevadas a la práctica en las organizaciones con la finalidad de que adquieran una ventaja competitiva real, y sustentable a través del tiempo.

Este modelo así como las herramientas en que se sostiene se llama Modelo de Potenciamiento y Desarrollo Empresarial y ha sido desarrollado por el Autor con base en más de 20 años de experiencia docente y como colaborador en diversas organizaciones públicas y privadas; grandes, medianas y pequeñas; con o sin fines de lucro, tanto como empleado como consultor (los últimos diez años).

INTRODUCCIÓN

Hoy en día las organizaciones se han echado, voluntaria u obligadamente, a la mar de la competitividad global, ahora se les exige a las compañías resultados, eficiencia, y, sobre todo, agregar valor a los procesos y productos.

Solo que está pasando un fenómeno curioso en muchas de nuestras organizaciones.

Se le está prestando demasiada atención a los procesos y procedimientos y muy poca a la gente, que, a final de cuentas es la que realiza dichos procesos y procedimientos.

En México y Latinoamérica existe, más que la necesidad, la urgencia de adquirir certificados de normas internacionales o de implementar modelos que en otras empresas (de otros países) han dado resultados, con la intención de mantenerse a flote en ese mar de competitividad global.

Pero en esa búsqueda desesperada por la sobre vivencia, han olvidado a su principal fuente de ventaja competitiva: la gente.

No acaban de entender que el fracaso de la mayoría de las iniciativas de cambio está, como señala Peter Senge (1998) en la quinta disciplina, en que los esfuerzos de cambio se realizan en el lado equivocado de la organización, o sea, en los elementos tangibles como la estructura organizacional, los procesos y los procedimientos.

Lo anterior tiene sentido si damos por sentado que los intangibles son lo más fácil de manejar, ya que están siempre visibles, se pueden ver, tocar y manipular a voluntad.

Sin embargo, al llevar a cabo este tipo de iniciativas, la mayoría de las organizaciones se olvida de evaluar la efectividad de los resultados. Esto es, no se toman el tiempo necesario para reflexionar sobre el impacto que este tipo de iniciativas causará en la gente, no tienen claro que es lo que se espera lograr o cuál va a ser el beneficio real y tangible que la gente y la propia organización va a obtener con la implantación de los nuevos procesos o sistemas de trabajo, qué valor se va agregar o cómo se elevará el nivel de vida de las personas que directa o indirectamente, se relacionan con la organización.

La organización o, mejor dicho, las personas que la dirigen, deberían comenzar por hacerse las siguientes preguntas:

¿Qué estamos buscando?

¿Qué queremos realmente alcanzar una vez que hayamos logrado el cambio?

Como ejemplo, puedo mencionar las iniciativas para obtener la Certificación en ISO-9000.

Muy pocas organizaciones se cuestionan sobre que va a cambiar a fin de cuentas en la organización cuando se obtenga el certificado, cual va a ser la trascendencia, como va a cambiar esto a la organización y a la gente que colabora en ella, cómo va a ser el clima laboral, que representa para la gente ese certificado, como le afecta en su vida laboral, personal y familiar.

Lo anterior se vuelve difícil porque no entendemos que la organización es un sistema y, por lo tanto, tampoco entendemos las leyes de la dinámica de sistemas ni las propiedades de los mismos.

Vivimos en un universo de sistemas, nosotros mismos, como seres humanos, somos un sistema; pero no sabemos ni hemos aprendido a pensar sistémica mente y ese es nuestro principal problema incluso como planeta.

Ejemplos de ello hay muchos; pero baste el calentamiento global como el mejor ejemplo de que no medimos las consecuencias de nuestros actos en el largo plazo, la mayoría cree que la causa y el efecto siempre vienen juntos en el tiempo y en la distancia; pero no es así. Según las leyes de la dinámica de sistemas, la causa y el efecto nunca vienen juntos ni en el tiempo, ni en la distancia.

Por otra parte, la contra intuitividad, que es una de las propiedades de los sistemas, es una característica de los sistemas que la gran mayoría de nosotros no entendemos y significa que cuando hacemos algo esperando un resultado dado, obtenemos justo lo contrario.
Como ejemplo, mencionaré el caso de algunas personas que dicen que se “matan” de sol a sol, esto es que trabajan 14 o 16 horas diarias, por su familia; pero que, con este ritmo de trabajo, lo que realmente consiguen es quedarse sin familia.

Con respecto a esto que acabo de mencionar, escuche alguna vez a alguien que decía: “El hombre que trabaja actualmente de ocho a ocho, va a ser muy bien reconocido y felicitado por el siguiente marido de su mujer”.

Luego entonces, la moraleja de esto es que necesitamos, como ya lo he señalado, educarnos en la dinámica de sistemas y empezar a desarrollar el arte del pensamiento sistémico, para que seamos capaces de entender la dinámica de nuestras organizaciones y con ello adquirir las habilidades para resolver los problemas complejos que se presenten y, ahora si, agregar valor a la organización para que pueda mantenerse competitiva a lo largo del tiempo.

Loa líderes deben entender, que la gente no se resiste al cambio, se resiste a ser cambiada y que la única manera de lograr un cambio significativo y duradero es, precisamente, involucrando a la gente en el proceso de cambio.

El problema, para la gran mayoría de las organizaciones,  es que esta es la parte intangible de la organización y se vuelve difícil tratar con algo que no podemos ver o tocar como es el caso de los paradigmas, los modelos mentales, o la percepción de las personas que constituyen la organización.

Lo anterior, es el motivo principal por el que vemos frustradas la mayoría de las iniciativas de cambio en nuestras organizaciones y por ello, no hemos podido alcanzar los niveles de desarrollo deseados.

Nuestros problemas se agrandan aún más, si tomamos en cuenta que uno de los activos más valiosos con los que cuentan nuestras organizaciones es, justamente, el activo más desperdiciado: El Conocimiento.

Según Nonaka la única fuente de ventaja competitiva sustentable, es el conocimiento.

Por su parte, Juan Enriquez Cabot (2005) señala que un país, puede privatizar sus instituciones, puede reducir o eliminar la corrupción, etc. Pero mientras no genere conocimiento, seguirá siendo pobre.

Si esto le puede pasar a un país, qué cree Usted que le pueda pasar a una organización.

Con base en lo anterior, manifiesto nuevamente la importancia de gestionar adecuadamente el conocimiento dentro de nuestras organizaciones.

Para ello tendremos que cambiar la cultura organizacional de tal forma que la nueva cultura fomente y aliente a sus integrantes a compartir su conocimiento de tal forma que esto permita, a su vez, generar nuevo conocimiento que, insisto, proporciones, como señala Nonaka, una verdadera ventaja competitiva a la organización.

EL MODELO
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Figura 1.0 Modelo de Potenciamiento y Desarrollo Empresarial

Como puede verse en la figura 1.0 el Modelo está centrado en la Gente, ya que son las personas que integran la organización y aquellas que interactúan directa o indirectamente con ella las que, con su actitud y desempeño, provocan el éxito o fracaso de la misma.

Me encanta el título que eligió Robert Salmon (1998) para uno de sus libros: “Todos los caminos conducen al hombre”.

Nada más cierto, le busquemos por donde le busquemos, al final de cuentas es la gente (el hombre, como especie, no como género) el principio y fin de todo cuanto sucede en nuestra sociedad y, obviamente, en nuestras organizaciones.

Muchos de los líderes organizacionales pasan por alto del detalle de que el conocimiento (fuente de la ventaja competitiva), entra a las ocho de la mañana y sale a las cuatro de la tarde de la organización, ya que el conocimiento no es propiedad de la empresa, sino de la gente que colabora en la empresa y que si esta gente, por alguna causa, razón o circunstancia se va de la organización su conocimiento se va junto con ella.

He aquí la importancia de que la organización implante un modelo de gestión del conocimiento que le permita hacer que el conocimiento tácito, aquel que poseen las personas, se vuelva explicito y pueda duplicarse, incluso multiplicarse, dentro de la organización.

El MPDE permite esto precisamente, le proporciona a la organización una metodología y las herramientas necesarias para que sea capaz de gestionar adecuadamente, la generación, difusión y almacenamiento del conocimiento.

El conocimiento está intrínsicamente relacionado con el aprendizaje  y lo que busca el Modelo, es transformar a las empresas en organizaciones sustentadas en el aprendizaje. Citando nuevamente a Nonaka: “Las organizaciones que sobrevivan y se desarrollen en el Siglo XXI, serán aquellas que tengan la capacidad de aprender más rápido que sus competidores.

Si tomamos en cuenta lo anterior y lo que he mencionado a lo largo del presente artículo, ¿qué será lo primero que deberán aprender nuestras organizaciones?

La respuesta está en el Modelo (Fig. 1.0).

Así es mi estimado lector, lo primero que hay que aprender, es a entender que la organización es un sistema y, por lo tanto, debemos aprender las leyes de la dinámica de sistemas, las propiedades de los sistemas y los arquetipos sistémicos, para poder darle a la gente y a la organización misma, la oportunidad de crecer y desarrollarse.

Obvia decir, que el Modelo de Potenciamiento y Desarrollo Empresarial propuesto por el autor brinda la metodología y las herramientas para facilitar el aprendizaje sistémico.

Finalmente, solo voy a agregar que las demás variables que interactúan en el modelo  y que se relacionan estrechamente unas con otras son fácilmente alcanzables una vez que se haya implantado el Modelo satisfactoriamente.

Dicho de otra manera, las organizaciones serán capaces de alcanzar estándares de clase mundial en Calidad, Productividad y Competitividad lo que traerá como consecuencia el logro de los Resultados financieros que, a su vez,  permitirán elevar la calidad de vida de su gente, que dicho sea de paso, debe ser el principal fin de cualquier organización y, además esto conllevará, automáticamente,  el sustento y desarrollo de la propia organización.

Por su tiempo y atención, muchas gracias.
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