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Resumen / Abstract

Dictando un curso a distancia sobre Gestién Empresarial para directivos del primer nivel en una
empresaque comprendiael ambito nacional -impartido desde otro pais- realizando unaconsultoria
en otra para determinar los perfiles de competencias para sus integrantes de la alta direccion, e
inculcando a todos esos directivos la concepcidn de organizacién que aprende, se alcanzd un
conjunto deexperienciasy reflexionesque, alaluz deunaobradeBill Gatesde 1999 acercadelaera
digital, sequiere exponer. Estaeradel conocimiento es, ademés, la erade lamayor productividad
del trabajo, alacual, quienesno accedan no podran competir, que equivale ano sobrevivir alos
iniciosde este siglo XXI.

Making to distance cour se about Enter prise Management for directivesof first level into enterprise
having the national ambit -lecturer at once in other country-, developing one consultory in
another enterprisein order to competencies profile for your high management, and introducing
to all the conception of learning organization, was obtained an ensemble of experiences and
reflectionsthat, together to considerations of book's Bill Gates of 1999 about thedigital era, the
author want expose.
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INTRODUCCION

ComienzaBill Gates su obra de 1999 titulada Business at the Speed of Thought, editada en ese
mismo afio por Plaza& Janescon el titulo en espafiol deLosnegociosenlaeradigital ,* destacando
gue: "Si los afios ochenta fueron el decenio de la calidad y los noventa el de la reingenieria de
procesos, €l primero delos2000 serael delavelocidad”. Y efectivamente, en el ambito delagestion
empresarial, esteprimer decenio que concluyeel afio 2010 sera el delavelocidad delainformacion
y €l conocimiento -aunque sol o sea para una parte de la humanidad, justo es acotarlo. Al referirse
Gatesala era digital, con laimprontaindeleble de la inter net, propugnando para las empresas
"lared nerviosadigital”, su tesis de que los negocios han de estar alavelocidad del pensamiento
se hace un axioma. Y eso implica unaradical transformacion en la gestion empresarial de punta,
convertida hoy su esencia en gestion de conocimientos, gestién de la organizacién que aprende,
gestion de competencias, y todo eso, necesariamente, junto a la digitalizacion o informatizacion,
gue significamayor productividad del trabajo.

Tener unaadecuadainfraestructuraologistica de comunicacioneseinformética junto apersonas
con alto nivel de calificacion o competencia, esconditio sine que non paralagestion empresarial
deesaeradelaveocidad. Sinesainfraestructuraen Cuba, que posibilitd el uso del email y la



A.CUESTA

recurrencia a internet, junto a un claustro de profesores
competente, no se hubierapodido desarrollar un curso adistancia
sobre Gestion Empresarial, delamayor actualidad, a directivos
del primer nivel pertenecientesaunaempresaqueteniagerencias
en todas las provincias del pais, y hacerlo alavez, mientras €l
profesor principal impartia sus conocimientos en una Maestria
en Administracién de Negocios que se desarrollabaen otro pais
distante de Cuba, en méas de 9 000 km, a la vez que gercia la
consultoria a otra empresa en materia de disefio de perfiles de
competencia parasu altadireccion.

El conjunto de actividades antes descrito abarcd un periodo
de algo mas de dos meses, involucré améas de 100 profesionales
con altos cargos de direccién en sus respectivas empresas, de
los cuales nadie abandoné sus tareas propias del puesto de
trabajo durante el proceso de aprendizaje; tomaron mejores
decisionesque enigual periodo en etapas pasadas, aprendieron
mas, interactuaron mas con el resto de los directivos, redujeron
significativamente los costos de formacién e incrementaron el
sentimiento de pertenenciao compromiso con laorganizacién. El
profesor principal, alavez consultor, percibié que habia hecho
mas gestion de conocimientos que en igual periodo detodas sus
etapas|aborales pasadas. Todo ello significo asumir lavelocidad
del pensamiento atono con el desempefio en los negocios que
caracterizaestaeradigital y sulogisticainformética. Y caracterizar
tal experienciay exponer sus derivadas reflexiones constituye el
objetivo central de este trabajo.

REFLEXIONES DERIVADAS
DE LASEXPERIENCIAS A VELOCIDAD

L as experiencias antes mencionadas: curso a distancia sobre
Gestion Empresarial adirectivosdd primer nivel delaEmpresade
Telecomunicacionesde Cuba SA (ETECSA), consultoriaalaalta
direccion del Grupo Empresarial del Tabaco en Cuba
(TABACUBA) paraconformar |os perfiles de competencias de
sus dirigentes principales, e imparticién de docencia presencial
en la Maestria en Administraciéon de Negocios que en Sucre
(Bolivia) desarrollabalaFacultad de EconomiadelaUniversidad
delLaHabana. Todo alavez en un periodo de dos mesesy medio,
buscando a mismotiempoincul car laconcepci én de organizacion
que aprende en aquellos directivos, condujo a las siguientes
reflexiones, quese pretendesirvan paraestimular el desarrollo de
la asuncién de la velocidad del pensamiento a tono con los
desempefios o0 negocios demandados por esta época.

Laaludida velocidad de Gates se aprecia intimamente
relacionadacon lagestion del conocimiento generador de mayor
productividad del trabajo, en tanto méas valor agregado por
participante o persona en el desempefio o proceso de negocio.
La gestion del conocimiento comprende, en su acepcién mas
actual, al capital intelectual.? Lagestion del conocimiento esun
concepto mas amplio que la gestion de la organizacion que
aprende y la gestion de competencias, pero abarca a estas dos
concepciones. Sin pretender teorizar y mas bien buscando su
lado operativo alos efectos de la gestion empresarial, gestionar
conocimientos es hoy gestién de personas (con sus diversas
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manifestaciones pasadas, presentes y futuras); y es mas que
conocimientos en un sentido tradicional, cognitivista, que y:
esta rebasado, comprendiendo a la persona como un todc
holistico, con sus caracteristicas fisicas, conocimientos
habilidades, sentimientos y valores, es decir, atendiendo a st
integridad de persona. Esos tres conceptos se relacionar
esencialmente conun elemento claveo pilar: conlacomunicacion
tanto en su acepcion psicosociol dgica (alavez implicando cad:
vez mas la participacion, interactividad o involucramiento de l¢
gente) como en su acepcion tecnol 6gica (donde esdeterminante
el teletrabajo que a su vez presupone la teleformacion).

Ese elemento pilar que eslacomunicacién, esdecisivo hoy er
la gestién empresarial y su busgueda de mayor productividac
del trabgjo. En talestérminos se referia Gates en su libro:!

Pero, sobre todo, una empresa necesita comunicar con sus
clientesy actuar de conformidad con lo que ellaaprende de
estacomunicacion. Esanecesidad decomunicar con eficacie
seraun temarecurrente de estelibro. Demostraré que en la
empresastriunfadoras, lared nerviosadigital tiende ahace
gue todos los procesos miren hacia esa mision, la mas
importante en cualquier organizacion.

La busqueda de esa informacion es ya gestion de
conocimientos, comprendiendo a gente competente par:
alcanzarla, conlo cual laempresaapr endedeesta comunicacion
bieninsiste Gates. Laasimilacién delaconcepcion de organi zaci o
que aprende es consustancial a esta época en las empresas d¢
punta. Uno de los clésicos de esa concepcion, Peter Senge, h:
insistido desde su defensadela”quintadisciplina’ 2enlavisior
de sistema que exige el aprendizaje organizacional, indicandc
queel conjunto de empleados delaempresatiene que conocer e
proceso detrabajo en su totalidad y enlasvariadasinteracciones
de sus partes, abarcando incluso a suministradores \
distribuidores.

Buscando configurar la esencia de esa concepcion, se verar
dos definiciones sobre organizacién que aprende:

* | asorganizaciones que aprenden son aquellasen | as cual es
| as personas estimulan continuamente sus capaci dades paracrea
el futuro que realmente les gustaria ver surgir.®

* | aorganizacion gue aprende es un concepto que envuel ve
el corazén y lamente de los empleados en un cambio continuo
armonioso y productivo, proyectado paraal canzar losresultado:
deseados por laorganizacion*

Asi es concebidalaconcepci6n de organizacion que aprende
como consecuencia de tres elementos esencial es en interacci or
ofreciendo un sistema: individualidades o personas aprovechandc
sus capaci dades para conocer y crear, la organizaci6n buscandc
susresultados acorde asu misiony objetivos, y esaorgani zacior
garantizando sinergia o accionar sistemati co entre esas personas

No obstante la identificacion del autor con Federico Engels &
decir que "las definiciones son cientificamente inexactas, porque
acotan el desarrollo de la esencia misma, y también cuandc
agregaba, "pero no esfécil prescindir deellas’,®por sucontribuci ér
aladefinicién de organizacion que aprende esmostradalaencuest:
disefiada por un grupo consultor de EE.UU.,* que fuera aplicad:
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an un trabajo derecienterealizacion® Lositemsde esaencuesta
s50n considerados como |os mejores atributos de ladefinicion de
Jrganizacion que aprende, resultando Gptima su configuracion
Jaraunaempresasi €l total derespuestasclasificaraenSiempre.
Zon la denominacién de "La prueba de la organizacion que
aprende”, en esa encuesta se solicita para cada unade sus ocho
Jeclaraciones, que se marque en una de las alternativas de
‘espuesta ofrecidas: Siempre, Frecuente, A veces, Rara vez,
\lunca. A continuacion se relacionan los items de la prueba.

1. Laorganizacién aprende con la experienciay no repite los
Jrores.

2. Cuando alguien sale de la organizacion, su conocimiento
Jermanece.

3. Cuando concluye una tarea, algun equipo divulga la
Jocumentacién o lo que se aprendio.

4. El conocimiento generado en todas las éreas de laempresa
3s investigado, legitimado y puesto a disposicion de toda la
Jrganizacién através de bancos de datos, entrenamientoy otros
wentos de aprendizaje.

5. La organizacion reconoce y recompensa el valor del
onocimiento creado y compartido por personasy equipos.

6. La organizacion evalla de modo sistemético sus
1ecesidades futuras de conocimiento y desarrolla planes para
atenderlas.

7. Laorganizacion facilita la experimentacion como un modo
Je aprender.

8. La organizacion estimula sus capacidades de generar,
dquiriry aplicar el conocimiento, aprendiendo con |os procesos
Je aprendizaje de otras organizaciones.

Posee unagran relevanciaestratégicaparalaempresade punta
/ exitosa de estos inicios del siglo X X1, reconocer |a necesidad
Jela actividad de formacion continuade sus recursos humanos
nlaorganizacion, buscando que seaasimiladalaconcepcion de
yrganizacion que aprende. Un estudio que comprendié un
Jeriodo de seis afios realizado con veinte compafiias que
adoptarian el aprendizaje organizacional,” entre las cuales
‘iguraban las connotadas Microsoft, Intel y Skandia, Ileg6 ¢
dentificar tres atributos claves de la capacidad para asimilar la
>oncepcion de organizacién que aprende:

1. Gran tiempo y esfuerzo dedicados en atraer, desarrollar y
nantener a sus mejores empleados.

2. Invertian recursos sustanciales en la creacién de
1erramientas y procesos necesarios para dar apoyo a flujos
10rizontales de conocimientos. Esos flujos permitian elevar el
>onocimiento individual einsertarlo en un proceso colectivo de
ntercambio de aprendizaje.

3. Esas empresas creaban un fuerte sentimiento de confianza
Jue pasd a ser base del desarrollo de la capacidad individual y
Jel aprendizaje organizacional.

Eseprimer atributo estaasociado alagesti6n de competencias,
acual se abordara més adelante. El segundo atributo referido al
astablecimiento de los flujos horizontales de conocimientos,
Jresupone generalizar en la empresa una nueva mentalidad.
Apuntaba Gates® en su libro: "Hay que romper con el habito

mental de que obtener y mover lainformacion esdificil y caro". Y

argumentaba:
Para poner la informacién en practica es preciso que €l
personal de la empresa pueda acceder a ella con facilidad.
Hasta ahora estdbamos condicionados para creer que "los
nameros" debian quedar reservados a la alta direccion.
Algunos directivos todavia seran partidarios de retener la
informacion eninterésdelaconfidencialidad, pero en buena
parte lo que limitaba el acceso a la informacion era,
sencillamente, ladificultad paraobtenerla. Conseguir quela
informacion se moviera costaba mucho tiempo, esfuerzo y
dinero.

El curso a distancia que se desarroll6 en ETECSA facilito el
establecimiento deflujos horizontal es de conoci mientos, mediante
una sistematicainteractividad de sus participantes. Tales flujos
constituyen unaviaimportante parasatisfacer el objetivo principal
del perfeccionamiento empresarial. En ese curso estuvo como
concepcidn rectora en el perfeccionamiento o mejoramiento
empresarial, laaction research (enlaacepciéndeKurt Lewin), o
lo que se denomina ahora formacién-accion. Es decir, los
directivos en formacién interpretan y comprenden, adquieren
conocimientos e intercambian informaciones, poseyendo como
una constante la participacién activa de todos en la
transformacién o cambio. En estetipo de curso, hacer esesencial
para cambiar. En la pedagogia implicita va aquello de Confucio:
"Oigoy olvido. Veoy recuerdo. Hago y comprendo”. El hacer en
las redes de equipos de directivos, y hacer en sus respectivas
realidades, conllevala participacion activa en latransformacion
0 cambio y el desarrollo de mayor sentido de pertenencia o
COmpromiso con su institucién. La cultura del teletrabajo se va
imponiendo con su presupuesto inevitable de lateleformacion.

Gran tiempo y esfuerzo dedicados en atraer, desarrollar y
mantener asus mejores empl eados, |0 exige hoy hacer unabuena
gestion decompetencias enlaempresa. Lagestion del desempefio
por competencias se enfocaesencialmenteen el desarrollo, enlo
gue las personas seran capaces de hacer en el futuro. A esa
gestion, el pensamiento estratégico y la proactividad le son
inmanentes. La gestion de competencias en la empresaimplica
hoy mayor integracion entre estrategia, sistema de trabajo y
cultura organizacional, junto a un conocimiento mayor de las
potencialidades de |as personas y su desarrollo®

Tal concepcién persigue el aumento de la productividad del
trabajo o del rendimiento o incremento del buen desempefio
laboral, poseyendo especial relacion con actividades clave como
formacién, evaluacion del potencial humano, seleccion de
personal y compensacién laboral.

L agestion de competencias nace en el campo delapsicologia
organizacional, inmersa en teorias motivacionales buscando
explicar el desempefio laboral exitoso; ahorahay queasumirlaen
la necesaria interdisciplinariedad de la gestiéon de recursos
humanos (GRH). Y no podraeludirselacompl gjidad de su objeto:
las competencias de las personas en su interaccion con los
puestosdetrabajo, el ambientelaboral y laculturaorganizacional,
donde la psicologia humana y su epistemologia ocupan un
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importante lugar. L agestion de competencias surge con el sesgo
del paradigma positivistay con la impronta del pragmatismo,
tomando auge en la practica empresarial avanzaday de éxito a
partir de la década de 1990.%11

AUn no hay consenso acercade la concepcion de gestion de
competencias, ni sobre la propia acepcion de competencias. En
eso influyen su condicion de intangible y lo reciente de su
incorporacion al campo de la gestién empresarial.

Estudios desarrollados sobre el desempefio laboral de
graduados universitariosen el &mbito delagestion, relacionaron
sus coeficientes de inteligencia (Cl) con el desempefio laboral
exitoso,’* Se suponia que con altos Cl alcanzados durante la
actividad universitaria, debian correlacionarse después altos
estandares de desempefio. Perono ocurrid asi. Aconteciaqueen
lamedicién del Cl solo seteniaen cuentael polo cognitivo dela
inteligencia de la persona (razonamiento abstracto, memoria,
discriminacién perceptual, etc.), manifestandose en sus
conocimientosy habilidades ante asignaturascomo Matemética,
Fisica, Historia, etc. Pero no seteniaen cuentael polo emocional
(afectos, sentimientos, valores, etcétera).

Lagestion decompetenciasqueainiciosdeladécadade 1970
acufiara David C. McClelland,® y afinales de la década de 1990
Daniel Goleman insistiendo con su librolnteligenciaemocional ,2
la enfatizara més, contribuyendo a su reemergencia, es de
importanciatrascendente. Larespuestaala pregunta que sigue
siendo universal en cual quier proceso de seleccion de personal:
¢Qué formacioén debe poseer la persona adecuada para
desempefiar con éxito este puesto?, encontrara buen nivel de
aceptacion mediante el enfoque holistico y el carécter ad hoc o
de"trajealamedida’ queexigiralagestion de competencias. Tal
gestion, no puede dejar de advertirse, es consustancial a la
educacion (la formacion en su sentido més completo) y a la
concepcion de organizaci 6n que aprende.341415

Con McClelland colaboré Richard E. Boyatzis'®enunestudio
sobre las caracteristicas personales de |os empleados de la
American Telephone and Telegraph (ATT) y susrelaciones con
lapromocién jerérquica dentro dela organizacidn. A este Ultimo
estudioso se debe una de las definiciones mas recurridas para
configurar la definicién de competencias. "Unas caracteristicas
subyacentes a la persona, que estan causalmente relacionadas
€on unaactuacion exitosa en un puesto de trabajo".

Hay autores que plantean que si una competencia no es
observable, no puede considerarse como tal. Insisten en que
tienen que ser mensurables objetivamente. En esa vertiente el
liderazgo no seria una competencia. Con tal orientacion no es
compatibleladefinicion anterior. Laexistenciade esas posiciones
tiene que ser distinguida, pues implican distintas percepciones
del conocimiento buscado.

Es necesario conocer bien que la gestion de competencias,
asociadaalaformaciony en especial alaseleccion de personal,
tiene su génesis en el paradigma positivistay en la psicologia
conductista experimental, donde el hecho o el dato sensorial,
eran constatacion de ciencia, junto al métodoaséptico,ahistorico
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y objetivo. Consecuentemente, el subjetivismo de difici
aprehensi6n paraese método tradicional del positivismo, devinc
factor relegado.

Se ha evidenciado que el modelo causal mecanicista de ¢
fisicaclasica, acordeal positivismo, nofuncionaenlageneralidac
del objeto de la Psicologia, y se cuestiona que existan datos
independientes de las teorias que los demandan y en parte
construyen. Asi ocurre que el método mismo estainfluido por €
investigador, por lahistoriadel sujetoy el objeto, asi como por e
cultura predominante, lo cual hace endeble el valor ahistéricoy
objetivo del método, respondiendo el propio dato en parte a l¢
teoria construida por €l sujeto del conocimiento.

El necesario conocimiento, en particular el psicol 4gico, deberé
ser tratado en esarel atividad objetiva, historicay cultural. Ademéas
percibirlo en su contexto historico o en su historicidad exige
atender a la cultura organizacional, por la cual se entiende e
conjunto de valores materiales y espirituales existentes en un:
época para determinada organizacion, cuyo reflejo en e
comportamiento humano derivado de esos valores lo ofrece e
conjunto de creencias o convicciones, actitudesy aspiraciones
prevalecientes.

Ademas, y muy importanteesinsistir en ello, hay que percibil
a las competencias representando el nexo de las conductas ¢
desempefiosindividualescon laestrategiadelaorganizacion'® y
el sistemade trabajo asumido. Y aunque las competencias en e
sentido en que se vienen abordando deben ser desarrolladas er
todos|osempleados, en primerisimo lugar hay que desarrollarlas
enlosdirectivos, quienes habran de asumir roles de formadores
respecto asus empl eados, sobretodo enlamodalidad formadore
de equipos, haciendo el coaching o entrenamiento y direccior
tipo equipos deportivos.t9%

Gestionar las competencias de |as personas en la eradigital
seraun elemento definitorio para"hacer negocios alavel ocidac
del pensamiento”. Bill Gates apuntaen su libro.!

Usted sabraque haconstruido un excel ente si stemanerviosc
digital cuando la informacion circule a través de l¢
organizacion con la rapidez y naturalidad con que el se
humano hacecircular su pensamiento, y cuando latecnol ogie
lesirvaparareunir y coordinar equipos de personas con |¢
mismafacilidad con queleexplicausted cualquier cuestion e
un individuo. Eso es hacer negocio a la velocidad de
pensamiento.

En consecuencia, con esas consideraciones fundamental es
lagestion de competencias es asumida para hacerlafuncional L
operativa a través de presupuestos tedrico metodol 6gicos. L ot
presupuestos que se enunciaran a continuacion, fueron los que
guiaron el disefio de perfiles de competencias paradirectivos de
Grupo Empresarial TABACUBA. Después, mediante métodc
Delphi por rondas? se procedio para configurar tales perfiles.

* Lagente no es solo competente desde el punto de visti
cognitivo, sino también emocional, y como un todo: biol6gica
psicoldgico y social es competente o no la persona er
determinadas actividades o dimensiones del desempefio laboral
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« El futuro del desempefio exitoso delosrecursos humanosy,
an especial, delosdirectivos, tendraquever cadavez masconla
acepcién holisticaimplicada en esas competencias, entendidas
asi al incluir no solo conocimientos y habilidades para hacer el
rabajo (saber hacer), sino también actitudes, valoresy rasgos
Jersonales vinculados a buen desempefio en el mismo (querer
acer).

* Las competencias son caracteristicas subyacentes en las
Jersonas, que como tendencia estén causal mente rel acionadas
>0n actuaci ones exitosas en un puesto detrabaj o contextualizado
an determinada cultura organizacional .

* Hay competencias béasicas o primarias, asentadas en
jptitudes (razonamiento abstracto, expresién verbal, etc.), rasgos
Je personalidad (ascendencia, autoconfianza, etc.) y actitudes
‘predisposiciones a riesgo, al buen sentido del humor, etc.). Y
1ay competencias secundarias o complejas, basadas en
Jimensiones complejas comprendiendo varias competencias
yimarias (capacidad de negociacion, liderazgo, planificacion,
dcétera).

* Laconfiguracion del perfil de competencias, derivado dela
actividad clave de GRH denominada Andlisis, disefio y
Jescripcion de puestos de trabajo, parte de la determinacién
‘igurosa de las competencias del contenido del puesto o cargo,
‘espondiendo esencialmente a ¢qué se hace?, ¢démo se hace? y
iparaquélohace? (comprendiendo también el conjuntosaber y
juerer hacer cuando se vaya a configurar el perfil de
sompetenciasdelos candidatos al puesto). En ese profesiograma
) perfil de competencias del puesto o cargo, las referidas
sompetencias a determinar, estarén en intima relacion con los
‘equisitos fisicos y de personalidad, asi como con las
"esponsabilidades a contraer por el ocupante del puesto. Y todo
3s0 considera las condiciones de trabajo (iluminacién, ruido,
nicroclima, etc.) y determinadaculturaorganizaciona quereflgjan
as creencias o convicciones, actitudes y aspiraciones
Jrevalecientes.

* Los perfiles de competencias definidos por las
organizaciones para sus puestos o cargos, son esencia mente
conjuntos de competencias secundarias (holisticas a plenitud),
y van con descripciones mas o menos detalladas de pautas de
conductas (dimensiones) que ejemplifican el desarrollo de una
competencia. El cuadro lilustralo anterior.

* Ladireccion estratégica de la organizacién, para que se
puedan gestionar lascompetencias, hadetener clarasu misiény
vision con un coherente disefio del sistema de trabajo. De esa
mision comprendida por la direccion estratégica habran de
derivarselas competencias maestras delaorganizacion, olo que
esigual, el pequefio conjunto de competencias esenciales (core
competences), de modo que no se dispersen o pierdan la
perspectivafundamental los directivos de la organizacion.

Por lajusticia, y para contribuir a un andlisis mas completo
acerca del tema tratado, en esta contemporaneidad no podria
pasarse por alto esta Ultima reflexion. Bill Gates se refiere ala
sociedad del conocimiento, que comprendelo que denominaer a
digital. A tal sociedad con nitidez aludi6 Peter F. Drucker en su
Post-Capitalist Society,?y antes, en su obralLaguerradel siglo
XXI 2L ester Thurow, alasazén Decano delaEscueladeNegocios
del Instituto Tecnol 6gico de Massachusetts, bien caracterizaria
entre quiénes se daria la guerra: solo entre los ubicados en el
Nortey enlaChinadescollante. L os pertenecientesala* sociedad
del desconocimiento”, es decir, la parte preterida por Drucker, o
la no mencionada por Gates, o la no sobreviviente como dato
tacito de Thurow, al parecer no entraraen esaera.

Losintegrantesdela"erano digital" que esla comprendida
por toda esa parte del mundo subdesarrollado, segin viene
advirtiendo con fuerzael Programade las Naciones Unidas para
el Desarrollo (PNUD) desde su Informe sobre desarrollo
humano? y que tan bien dibujara en su libro L™ horreour
economique la ensayista francesa Viviane Forrester,?* al parecer
no sobrevivird. O al parecer no, es evidente, no cuenta esaparte
delahumanidad. Aunque por lainjusticia, si contara.

CUADRO 1

Competencia

Pautas de conducta (dimensiones)

Orientacion a negocio y a los resultados

* Se preocupa por incrementar la cifra de
Negocios

* Evalia con precison los costos y las

oportunidades de negocios

Bendficios

* Anima a sus compafieros a pensar en las
consecuencias econdmicas de su trabgjo

Desarrollo de la labor de equipos

* Busca oportunidades de trabgjo conjunto que
favorezcan la coheson y € espiritu de equipo

* Comparte con su grupo los retos alos que se
enfrenta

* Edimula € trabgo en equiposy d andliss
conjunto de los problemas
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A.CUESTA

CONCLUSIONES

L a gestion de conocimientos, que es gestién de personas en
su integridad, considerando sus manifestaciones pasadas,
presentesy futuras, es actividad determinante en la eradigital
que defiende Bill Gates. Aln disponiéndose de lamas avanzada
infraestructurainformaticay de comunicaciones, sin gestién del
conocimiento -que cada vez més deviene esencia de la gestion
empresaria-- no habraeradigital .

Lasempresasque aspiren asobrevivir losalboresdel siglo
XXI no tienen alternativa a asumir el desempefio de sus
negocios a la velocidad del pensamiento, lo cual obliga a
recurrir a una adecuada gestién del conocimiento, donde la
gestién de competencias y de la organizacién que aprende
seran pilares de la referida velocidad. El vertiginoso avance
empresarial que muestra el inicio del nuevo milenio, llevala
impronta de la competitividad, barriendo con aquellas
empresas gue no sean capaces de mantener cada vez mas
altos niveles de desempefio en los negocios o de
productividad del trabajo.

En Cuba existen las posibilidades reales de entrar ala era
digital . Se posee la infraestructura informatica y de
comunicaciones asi como a las personas competentes, y cada
vez mashabraqueaprovechar el mayor valor afladido quesignifica
asumir el desempefio alavel ocidad del pensamiento. Noesasi la
posibilidad para no pocos paises del mundo, que se adentran
cadavez masen la"sociedad del desconocimiento”. Tal realidad
no puedemarginarsedelosandlisis, puesesaotrapartedel mundo
no soportara tal injusticiay el mundo entero se afectaray
cambiara. [3
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