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QTAL DIGITAL

Somos una comunidad profesional que impulsa una revista
digital especializada en gestion del conocimiento en las
organizaciones.

Este proyecto nace de la iniciativa de profesionales
independientes con experiencia en estrategia, desarrollo
organizativo, cultura y aprendizaje colectivo.

Nos une la conviccion de que el conocimiento es el principal
activo de las organizaciones y que su gestién requiere una
mirada global e integradora. La revista es un espacio de
andlisis, reflexion y conversacion. Integramos perspectivas
operativas, estratégicas, humanas y sociales para comprender
el conocimiento no solo como informacién, sino como
experiencia organizada que genera capacidad colectiva
sostenible.

No representamos a una institucion ni a una Unica corriente de
pensamiento. Apostamos por el didlogo profesional, el rigor
conceptual y la conexion entre practica y reflexion. Este es un
espacio abierto a quienes entienden que gestionar
conocimiento es gestionar futuro.

qtal
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EDITORIAL

El verdadero activo del
conocimiento no es el
documento.

Es la persona que sabe
cuando usarlo
y por que importa.



mas alla

Las organizaciones no tienen
un problema de informacion.

Tienen un  problema de
competencias para
transformarla en conocimiento
atil.

En la mayoria de los casos, los
datos existen. Los documentos

estan almacenados. Las
plataformas colaborativas
funcionan. Se imparten

programas de formacion. Y, sin
embargo, la organizacion sigue
repitiendo errores, perdiendo
conocimiento con la rotacion de
personas o tomando decisiones
sin integrar lo que ya sabe.
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El desafio no es tecnolégico.
Es conceptual.

El conocimiento organizativo no
es acumulaciéon de informacion,
ni un repositorio bien ordenado,
ni una suma de competencias

e la informacion

individuales. Es la capacidad
colectiva que emerge cuando la
experiencia se estructura, el
criterio se comparte, los
procesos se alinean, las redes
conectan y el talento evoluciona
de forma coherente.

"Gestionar conocimiento implica disefar

un ecosistema"

Un ecosistema donde el saber
hacer operativo esté
identificado y accesible.

Donde las capacidades
estratégicas que diferencian a
la organizacion estén explicitas
y  protegidas. Donde el
conocimiento del entorno y del
mercado se integre en la toma
de decisiones. Donde el
desarrollo de competencias no
sea una actividad aislada, sino
parte de la arquitectura de
capacidades. Y donde los
colectivos —formales e
informales, internos y externos
— sean reconocidos como los
verdaderos nodos por los que
circula el conocimiento.

La mayoria de organizaciones
implementan herramientas.
Pocas disefian arquitecturas.

Las plataformas colaborativas

cubren una dimensién
operativa. Los sistemas de
formacion virtual estructuran
contenidos. Las herramientas

de reunion facilitan interaccion.
Pero ninguna de ellas, por si

sola, constituye una
infraestructura  integral de
conocimiento. Sin una puerta
Unica de acceso, sin
taxonomias coherentes, sin

buscabilidad real, sin curaduria
activa y sin gobernanza clara, la
tecnologia se convierte en
acumulacién, no en distribucion.
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Y aun cuando la arquitectura técnica es
necesaria, no es suficiente.

El conocimiento no fluye en entornos de miedo,
desconfianza o agotamiento. Cuando las
personas no se sienten seguras para preguntar
0 cuestionar, el conocimiento se protege.
Cuando no existe tiempo para reflexionar, no
hay aprendizaje. Cuando el bienestar emocional
se deteriora, la organizacion puede seguir
funcionando, pero deja de evolucionar.

El bienestar emocional no es un complemento
del ecosistema del conocimiento; es su
condicibn de sostenibilidad. Sin seguridad
psicolégica no hay intercambio genuino.

Sin  intercambio no hay aprendizaje
organizativo. Y sin aprendizaje no hay
capacidad adaptativa.

Este primer nidmero de Qtal nace con la
voluntad de ampliar la conversacion. De
desplazar el foco desde la herramienta hacia la
arquitectura. Desde el dato hacia la capacidad.

Desde la acumulacibn hacia el disefio
consciente del ecosistema del conocimiento.
Porque las organizaciones no compiten por
informacién. Compiten por su capacidad para
aprender mas rapido, decidir con mayor criterio
y adaptarse con mayor coherencia que su
entorno.

“Gestionar conocimiento es disehar esa capacidad colectiva.

Y disefnar capacidad es construir futuro.”




ARTICULOS DESTACADOS

;Cuantas buenas ideas
se quedaron sin
ejecutar en tu _
organizacion este ano:

 Cuantas por falta de
f‘lempo, energia o confianza
para sostenerlas?



n la economia contemporanea, el conocimiento se ha

consolidado como el principal activo estratégico de las

organizaciones. Sin embargo, con frecuencia se lo gestiona

de manera fragmentada, reduciéndolo a formacién técnica,
almacenamiento de informacibn o acumulacibn de experiencia
operativa.

Esta vision parcial ignora que el conocimiento no es un recurso
estatico, sino un ecosistema dinamico que integra capacidades,
decisiones, interpretacién del entorno, desarrollo del talento, relaciones
y estructuras colectivas.

Comprender el conocimiento organizacional como un sistema
multidimensional permite abordar su complejidad real. No se trata
Unicamente de lo que una organizacion sabe, sino de como ejecuta,
decide, interpreta, aprende, conecta y estructura ese saber.
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En este marco pueden
identificarse  seis  dimensiones
interdependientes: operativa,
estratégica, contextual,
competencial, relacional y
colectiva.

No obstante, estas dimensiones
no funcionan en el vacio. Estan
atravesadas por dos ejes
esenciales que determinan su

viabilidad y legitimidad: el
bienestar organizacional y la
responsabilidad social. Sin
bienestar, el conocimiento no
fluye.

"Sin responsabilidad
social, el
conocimiento
pierde sentido."

El saber hacer: la dimension

operativa

La dimensién operativa constituye
la manifestacion mas visible del
conocimiento: el saber hacer.
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"El valor del conocimiento
organizacional empieza en el
valor que la organizacion les da
a las personas que lo sostienen."

Se refiere a la capacidad de
ejecutar tareas con eficacia,
calidad y consistencia. Incluye
habilidades técnicas, procesos y
metodologias, procedimientos
estandarizados y la experiencia
practica acumulada.

El saber hacer convierte la teoria
en acciébn y la estrategia en
resultados concretos. Sin esta
dimension, la organizacién
simplemente no produce. Sin
embargo, cuando se gestiona de
forma aislada puede generar
estructuras altamente eficientes
pero escasamente adaptativas. El
riesgo  habitual consiste en
transformar el conocimiento en
rutina rigida, en repeticion acritica
de practicas que alguna vez
fueron validas pero que pueden
dejar de serlo.

La clave de gestion
no es unicamente
ejecutar, sino
documentatr,
transferir y mejorar

continuamente.
El conocimiento
operativo debe
ser dinamico,
no mecanico.
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El saber hacer: la dimension
operativa

La dimensién operativa
constituye la manifestacion mas
visible del conocimiento: el
saber hacer. Se refiere a la
capacidad de ejecutar tareas
con eficacia, calidad y
consistencia. Incluye habilidades
técnicas, procesos y
metodologias, procedimientos
estandarizados y la experiencia
practica acumulada.

El saber hacer convierte la
teoria en accion y la estrategia
en resultados concretos. Sin
esta dimension, la organizacion
simplemente no produce. Sin
embargo, cuando se gestiona de
forma aislada puede generar
estructuras altamente eficientes
pero escasamente adaptativas.

consiste en
conocimiento en
rutina rigida, en repeticion acritica
de practicas que alguna vez
fueron validas pero que pueden
dejar de serlo.

El riesgo habitual
transformar el

La clave de gestibn no es
Unicamente ejecutar, sino
documentar, transferir y mejorar
continuamente. El conocimiento
operativo debe ser dinamico, no
mecanico.

El saber decidir: la dimension
estratégica

Hacer bien las cosas no garantiza
hacer las cosas correctas. La
dimensidn estratégica, el saber
decidir, conecta el conocimiento
con la direccion y el propésito
organizacional. Implica capacidad
de andlisis, evaluacion de
escenarios priorizacion y toma de
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de decisiones bajo incertidumbre. El saber decidir
transforma informaciéon en criterio. Exige
pensamiento critico y vision sistémica para anticipar
consecuencias y alinear recursos con objetivos de
largo plazo. Su riesgo habitual se sitia en dos
extremos: decisiones basadas exclusivamente en
intuicibn no contrastada o pardlisis derivada del
exceso de datos sin criterio claro.

Gestionar esta dimension
capacidades
estructurada y fortalecer

implica desarrollar
analiticas, fomentar deliberacion
la coherencia entre

estrategia y accion.

El saber interpretar: la dimensién contextual
Las organizaciones no operan en el vacio.
Mercados, tecnologias, marcos regulatorios,
culturas y expectativas sociales evolucionan de
manera constante. La dimension contextual, el
saber interpretar, permite leer ese entorno
cambiante y comprender su impacto.

Incluye la comprension del mercado, la sensibilidad
cultural, la lectura de tendencias y la inteligencia
competitiva. El saber interpretar convierte
informacién externa en comprension significativa
Cuando esta dimensién se debilita, aparece la
miopia organizativa: organizaciones eficientes

internamente pero desconectadas del entorno. El
exceso de foco interno puede resultar tan peligroso
como la falta de capacidad analitica.

La clave reside en fomentar aprendizaje
externo, escucha activa y apertura permanente
al entorno.

dimensién

El saber desarrollarse: la

competencial

La dimension competencial, el saber desarrollarse,
no se limita al futuro; actia simultdneamente en el
presente y en la proyecciéon organizacional. Se
refiere tanto a la capacidad actual de las personas
como a su potencial de evolucion.

En el presente se concreta en procesos de
capacitacion, desarrollo
profesional, actualizacion técnica, planes de carrera
y aprendizaje continuo. Es la infraestructura viva
gue sostiene la competencia real de la organizaciéon

formaciéon, induccion,

dia a dia.

En el plano prospectivo, garantiza la adaptabilidad
y la capacidad de aprendizaje frente a cambios
tecnoldgicos, estratégicos o culturales. Incluye
mentalidad de mejora, flexibilidad cognitiva y

disposicién al cambio.

11
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El riesgo habitual es el estancamiento o la
dependencia de conocimientos obsoletos. Una
organizacion que no invierte en desarrollo
compromete su sostenibilidad. La clave consiste en
consolidar una cultura de aprendizaje permanente
gue articule necesidades presentes con desafios
futuros.

El saber estructurar el flujo: la dimensién
colectiva

La dimensién colectiva integra sistematicamente
todas las anteriores. Es el saber estructurar el flujo
del conocimiento. Se refiere a cémo la organizacién
disefia y articula los mecanismos mediante los
cuales el saber circula, se almacena, se transforma y
se convierte en innovacion.

Incluye sistemas de gestibn del conocimiento,
procesos formales de transferencia, gobernanza de
la informacién, cultura organizacional y estructuras
gue facilitan la accesibilidad y trazabilidad del saber.

El riesgo habitual es la acumulacién de informacion
sin integracion o la dispersion de aprendizajes sin
sistematizacion. Sin  arquitectura colectiva, el
conocimiento se diluye. Con ella, se convierte en
ventaja competitiva sostenible.

El bienestar organizacional: condicién interna del conocimiento

Las seis dimensiones estructuran el ecosistema del conocimiento, pero todas ellas estan atravesadas por

un factor esencial: el bienestar organizacional. No se trata de un elemento accesorio ni meramente

emocional, sino de la condicion estructural que permite que el conocimiento exista y fluya.

El bienestar incluye seguridad psicoldgica, confianza interpersonal, equilibrio entre carga y recursos, sentido

del propdsito y clima emocional saludable.

Sin bienestar:
Las personas no comparten lo que saben.
Se ocultan errores en lugar de aprender de ellos.

La colaboracién se sustituye por autoproteccion.

12

La estrategia se percibe como presion y ho como direccion.
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En ausencia de bienestar, cualquier intento de
estructurar el conocimiento (manuales, plataformas,
metodologias o procesos) resulta formal y estéril. El
conocimiento es humano antes que técnico, y lo
humano sélo florece en entornos saludables.

La responsabilidad social: orientacién ética del
conocimiento

Si el bienestar responde a la pregunta sobre las
condiciones internas del conocimiento, la
responsabilidad social responde a su orientacion
ética y externa: ¢para qué y para quién se utiliza
el saber organizacional?

La responsabilidad social no es Unicamente
reputacion ni cumplimiento normativo. Es la
dimensién que otorga legitimidad al conocimiento.
Atraviesa todas las dimensiones del ecosistema:

« En lo operativo, implica practicas sostenibles.

« En lo estratégico, decisiones que consideran
impacto social y ambiental.

13

contextual, escucha activa de
expectativas sociales.

« En lo competencial, desarrollo de talento con
conciencia ética.

« En lo relacional, vinculos responsables con

stakeholders.

En o

« En lo colectivo, gobernanza transparente y
rendicion de cuentas.

Sin responsabilidad social, el conocimiento puede
ser eficiente pero carece de legitimidad y sentido.

Un modelo integrado

Las seis dimensiones forman un sistema

interdependiente:

« Lo operativo ejecuta lo que lo estratégico
define.

« Lo contextual alimenta lo estratégico.

» Lo competencial sostiene el presente y prepara
el futuro.

» Lo relacional conecta personas y saberes.

» Lo colectivo articula el flujo general.

o El bienestar organizacional
internamente el sistema.

» La responsabilidad social orienta externamente
su propasito.

sostiene

Cuando una dimension falta, el ecosistema se
desequilibra. Pero cuando el bienestar se deteriora
o la responsabilidad social se ignora, el sistema
completo pierde viabilidad o legitimidad.

En Jdltima instancia, el verdadero diferencial
competitivo no reside Unicamente en cuanto sabe
una organizacion, sino en como integra, comparte y
orienta ese conocimiento dentro de un entorno
humano saludable y bajo una conciencia ética
clara. Solo asi el conocimiento deja de ser
acumulacién para convertirse en ecosistema vivo,
capaz de generar valor sostenible tanto para la
organizacidn como para la sociedad.

QTAL.DIGITAL



c¢Qué necesita una

persona para poder
aprender bien en su
entorno de trabajo?

No es una pregunta retorica, es el
punto de partida de este articulo



Con frecuencia se afirma que las
organizaciones se estructuran en
torno a organigramas, procesos y
sistemas. Sin embargo, esa
afirmacion so6lo es parcialmente
cierta. El organigrama describe
posiciones; los procesos ordenan
actividades ; los  sistemas
gestionan informacion. Pero

completo como funciona
realmente una organizacion.

Toda organizacion, en su
nucleo, se articula en torno a
colectivos. Son los colectivos
(internos y externos, formales e
informales) los que constituyen
la arquitectura viva sobre la que

ninguno de ellos explica por descansa

Un colectivo es mas que un conjunto de personas.
Es una comunidad que comparte obijetivos,
practicas, identidades, intereses o0 vinculos
estables. Los colectivos generan normas
implicitas, coédigos de pertenencia, formas de
comunicacion y marcos de interpretacion propios.

En toda organizacion conviven simultdneamente:

» Colectivos internos formales: departamentos,
comités, equipos de proyecto, unidades de
negocio.

o Colectivos internos informales: redes de
afinidad, comunidades espontaneas, grupos de
influencia, alianzas basadas en confianza.

o Colectivos externos formales: clientes
estratégicos, proveedores clave, socios
institucionales, reguladores.

15

organizativa. El organigrama es la
representacion; los colectivos son la
realidad operativa y cultural.

Comprender  esta  arquitectura
invisible permite interpretar con
mayor precision fenébmenos como la
innovacion, la resistencia al cambio,
la cohesion cultural o el flujo del
conocimiento.

QTAL.DIGITAL



Los colectivos formales estan definidos por la organizacion. Tienen objetivos claros, responsabilidades
asignadas y mecanismos de coordinacion establecidos. Su funcién es garantizar alineacion estratégica y
eficiencia operativa.

Sin ellos, la organizacion careceria de coherencia estructural.
No obstante, existe un riesgo frecuente: asumir que la formalizacién equivale a funcionamiento real. Un

comité puede figurar en el organigrama y carecer de influencia efectiva. Un equipo puede estar
constituido oficialmente y no haber desarrollado cohesién ni confianza.

Mas determinantes aun suelen ser los colectivos internos informales. Surgen espontaneamente a partir
de afinidades personales, experiencias compartidas, liderazgo natural o intereses comunes. No

aparecen en el organigrama y, sin embargo, influyen decisivamente en la cultura, en el clima laboral y en
el flujo real de informacion.

Generalmente, estos colectivos no se contemplan explicitamente en la gestion organizativa. Y
precisamente ahi reside una carencia significativa. Lo que no se reconoce no se gestiona. Lo que no se
gestiona puede convertirse en fuente de desalineacién o conflicto silencioso.

En estos espacios se consolidan narrativas internas, se construye confianza (o desconfianza) hacia la
direccidon y se interpretan las decisiones estratégicas. Pueden ser motores de cohesion e innovacion,
pero también focos de resistencia si no se integran en la visién organizacional.
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Ignorarlos no los neutraliza; simplemente deja
fuera de la gobernanza una parte esencial de
la arquitectura real.

Con frecuencia, los colectivos externos se
abordan bajo el prisma limitado del marketing
de fidelizacién. Clientes y usuarios se
gestionan como segmentos de mercado,
medidos en términos de retencién 'y
rentabilidad.

Sin embargo, los colectivos externos son
mucho mas que audiencias comerciales. Son
comunidades que interactian con la
organizacion, influyen en su reputacién y
participan activamente en la construccién de
su legitimidad.

Trabajar estos colectivos exige una vision
relacional mas amplia: dialogo continuo,
generacién de valor compartido, construccion
de comunidad y corresponsabilidad.

Reducirlos a indicadores de fidelizacion

empobrece su potencial y limita la
arquitectura relacional de la organizacion.

QTAL.DIGITAL



En el sector sanitario, el paciente
no debe concebirse Gnicamente
como receptor de servicios, sino
como miembro activo de un
colectivo que requiere educacion,
acompafiamiento y
empoderamiento.

La educacién del paciente
fortalece la adherencia a
tratamientos, mejora resultados
clinicos y genera confianza
institucional. Convertir al paciente
en parte de una comunidad
informada transforma la relacion
asistencial en una relacion
colaborativa.

Aqui, la arquitectura colectiva
impacta directamente en la calidad
del servicio y en la sostenibilidad
del sistema.

En el é&mbito educativo, los
exalumnos suelen gestionarse
como base de datos o red de
contactos ocasional. Sin embargo,
constituyen un colectivo
estratégico de enorme valor
cultural, reputacional y social.

Mantener una relacion activa con
los exalumnos fortalece la
identidad institucional, genera
redes profesionales, facilita
mentorias y consolida
comunidades intergeneracionales.
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No se trata solo de comunicacion
institucional, sino de cultivar una
comunidad viva que prolonga la
mision educativa mas alla del
periodo académico formal.

Si la organizacién se sostiene en
colectivos, entonces no basta con
gestionar tareas y funciones. Es
imprescindible generar y estimular
espacios que fortalezcan la
dimensibn humana de esos
colectivos.

Las actividades centradas
exclusivamente en indicadores vy
resultados pueden asegurar
eficiencia, pero no necesariamente
cohesion ni sentido compartido.
Por ello resulta estratégico
promover iniciativas que integren:

 Intereses personales y
afinidades.

 Aficiones y actividades
extracurriculares.

e Desarrollo de habilidades
blandas como comunicacion,
empatia, liderazgo o resolucion
de conflictos.

« Espacios informales de
encuentro transversal.

Estas acciones no son accesorios
recreativos. Constituyen
inversiones estructurales en la
arquitectura organizacional.
Permiten que las personas se
reconozcan mas alla de su rol
funcional, generen vinculos de
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confianza y desarrollen competencias relacionales
que fortalezcan tanto la cultura como el
desempefio.

Los colectivos solidos no se construyen
Gnicamente en reuniones operativas, sino en
experiencias compartidas que amplian la
identidad comun

Siempre existe una diferencia entre la arquitectura
formal (la disefiada) y la arquitectura real (la que
funciona cotidianamente).

La arquitectura formal establece jerarquias y
procesos.

La arquitectura real se define por:

Quién influye realmente en las decisiones.

« Qué colectivos concentran confiaza.

« Donde circula la informacion clave.

Qué redes faciltan o bloguean la
colaboracion.

Cuando ambas arquitecturas se alinean, la
organizacion opera con coherencia. Cuando
divergen, emergen tensiones invisibles.

Reconocer, fortalecer e integrar colectivos
(especialmente los informales y externos) reduce
esa brecha.

« Las seis dimensiones forman un sistema
interdependiente:

« Lo operativo ejecuta lo que lo estratégico
define.

« Lo contextual alimenta lo estratégico.

« Lo competencial sostiene el presente vy
prepara el futuro.

« Lo relacional conecta personas y saberes.

» Lo colectivo articula el flujo general
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« El bienestar organizacional sostiene
internamente el sistema.
e La responsabilidad social orienta

externamente su proposito.

Toda organizacion es, en esencia, una
constelacion dinamica de colectivos en interaccion
permanente. Los individuos aportan talento; los
procesos aportan orden; los sistemas aportan
soporte. Pero son los colectivos los que
construyen significado, movilizan energia y
sostienen la arquitectura real.

Toda organizacion es, en esencia, una
constelacion dindmica de colectivos en interaccion
permanente. Los individuos aportan talento; los
procesos aportan orden; los sistemas aportan
soporte. Pero son los colectivos los que
construyen significado, movilizan energia y
sostienen la arquitectura real.

La fortaleza organizacional no depende
Unicamente de su estructura formal, sino de la
calidad, diversidad y coherencia de los colectivos
que la conforman.

La arquitectura organizacional no es un plano
estatico. Es una red viva. Y son los colectivos
(visibles e invisibles, internos y externos)
quienes la sostienen, la transforman y le dan
sentido.
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:SABIAS QUE?

El 70% del clima
organizacional esta
directamente influenciado
por el estilo de liderazgo
inmediato.cuando usarlo

y porque importa.
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DISENAR LA INFRAESTRUCTURA

DEL CONOCIMIENTO

De herramientas funcionales a arquitectura consciente

La mayoria de organizaciones no tienen hoy un problema de falta de herramientas. Tienen
un problema de integracion. Y, ain mas profundamente, un problema de diferenciacién
conceptual.

En los ultimos afios se han desplegado plataformas colaborativas, sistemas de formacién
virtual, CRM, repositorios documentales, herramientas de reuniones y solucione
almacenamiento en la nube. El ecosistema tecnoldgico corporativo se ha expandido
considerablemente. Sin embargo, esa proliferacion no ha garantizado un ecosistéma de
conocimiento eficiente.

El motivo no es tecnolégico. Es
arquitecténico.

Las organizaciones han incorporado
herramientas sin analizar con suficiente
profundidad qué dimension del
conocimiento estan cubriendo y cual estan
dejando desatendida. No todas las
herramientas sirven para todas las
dimensiones. Y cuando se fuerzan usos no
diseflados para una finalidad concreta,
aparecen ineficiencias estructurales.

Diferenciar herramientas seglin la
dimensién del conocimiento

Si entendemos el conocimiento
organizativo como un ecosistema
compuesto por dimensiones (operativa,
estratégica, contextual, competencial,
relacional y colectiva, atravesadas por el
bienestar organizacional y la
responsabilidad social) entonces la
infraestructura debe disefiarse teniendo en
cuenta esa diferenciacion.

Cada dimension tiene necesidades

distintas. Y no todas estan igualmente
cubiertas en la practica.

QTAL.DIGITAL
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Dimension operativa: amplia cobertura tecnoldgica

La dimension operativa (el saber hacer) es probablemente la mejor soportada. Plataformas como
Teams, Slack, Google Workspace o herramientas de gestién de proyectos permiten coordinar tareas,
intercambiar informacion y ejecutar actividades con eficacia.

En este ambito existen mdltiples alternativas maduras y funcionales. El conocimiento operativo se
genera en el contexto de trabajo y estas herramientas lo facilitan adecuadamente. Aqui el problema
no suele ser la ausencia de soluciones, sino la falta de consolidacion estructurada posterior

Dimension estratégica: herramientas sélidas pero aisladas

La dimensién estratégica (el saber decidir) dispone de soporte tecnoldgico robusto. Sistemas de
business intelligence, dashboards ejecutivos, andlisis de datos y herramientas de planificacion
estratégica permiten evaluar escenarios y fundamentar decisiones.

La tecnologia existe y es potente. Sin embargo, con frecuencia funciona en compartimentos aislados,
desconectada del conocimiento operativo, contextual y colectivo. El desafio no es disponer de
datos, sino integrarlos en una arquitectura de memoria y aprendizaje organizativo.

Dimension contextual: infrautilizacion y desconexién de
los colectivos externos

La dimension contextual (el saber interpretar el entorno)
suele apoyarse en CRM y herramientas de atencion al cliente
o andlisis de mercado.

Sin embargo, estas plataformas se utilizan generalmente de
manera transaccional: registrar contactos, gestionar
incidencias, segmentar usuarios. No siempre se transforman
en sistemas de inteligencia contextual capaces de alimentar
la estrategia y el aprendizaje colectivo.

Pero existe un déficit aiin mas profundo.

La dimension contextual no se limita a analizar datos del mercado. Implica gestionar activamente la
relacion con los colectivos externos: clientes, usuarios, comunidades profesionales, pacientes,
exalumnos, partners estratégicos.

Y esa relacion rara vez se trabaja desde una arquitectura de conocimiento.
Con frecuencia se aborda bajo el paradigma del marketing de fidelizacién, cuando en realidad deberia

concebirse como construccion de comunidad, generacion de inteligencia compartida y dialogo
estructurado.
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Aqui es donde una plataforma de conocimiento
tipo KALM System resulta especialmente
adecuada. No como simple CRM ampliado, sino
como entorno estructurado de interaccion,
consolidacién de aportaciones externas, curaduria
de conocimiento y conexion entre colectivos
internos y externos.

madura no solo
recoge datos del entorno; construye comunidad

Una arquitectura contextual

con él y lo integra en su memaoria organizativa.

Dimension competencial: LMS rigidos y poco
inspiradores
La  dimension competencial (el saber
desarrollarse) suele gestionarse mediante LMS
(Learning Management Systems).

Estos sistemas organizan formacién formal y

certificaciones, pero limitaciones

presentan

relevantes:

« Entornos graficos poco atractivos.

« Experiencias rigidas.

» Disefio centrado en administracion mas que
en experiencia.

« Escasa integracion con practica real.

« Débil conexién con aprendizaje informal.

Gestionan contenidos, pero no siempre generan
cultura de aprendizaje.
colectiva:

Dimensiones relacional y

insuficientemente estructuradas

Las dimensiones relacional (saber conectar) y
colectiva (saber estructurar el flujo) rara vez
cuentan con infraestructura especifica.

Se pretende cubrirlas con plataformas operativas,
pero facilitar conversaciéon no equivale a construir
comunidad ni a estructurar memoria organizativa.
La dimensioén colectiva requiere:

En ausencia de bienestar, cualquier intento de
estructurar el conocimiento (manuales,
plataformas, metodologias o procesos) resulta
formal y estéril. EI conocimiento es humano antes
que técnico, y lo humano soélo florece en entornos

saludables.

« Arquitectura semantica coherente.
Curaduria activa.

Gobernanza editorial.

Consolidacion sistemética de aprendizajes.
Integracion transversal entre dimensiones.
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Plataformas como KALM System surgen
precisamente para cubrir estos vacios:
integrar conocimiento disperso,
estructurar flujo, conectar colectivos y
generar memoria reutilizable.

No sustituyen herramientas operativas;
las articulan bajo un diserio consciente.

Bienestar organizacional y responsabilidad
social: dimensiones que requieren
infraestructura propia

Las dimensiones de bienestar organizacional y
responsabilidad social suelen tratarse como
extensiones menores de plataformas
existentes.

Pero el bienestar requiere  escucha
estructurada, medicion continua, intervencion
sistematica y desarrollo humano. No basta con
un canal de comunicacion.

Por ello han surgido soluciones
especializadas como Qtal, disefadas
especificamente para abordar el bienestar
organizacional de manera estructural y medible.

La responsabilidad social, por su parte, exige
didlogo real con colectivos  externos,
transparencia, meétricas de impacto vy
comunidad activa. Tampoco puede resolverse
con herramientas operativas estandar.
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El problema no es la falta de herramientas. Es la
ausencia de una arquitectura consciente que:

« Diferencie  claramente  dimensiones  del
conocimiento.

o Asigne herramientas especificas a cada
dimension.

» Integre plataformas entre si.

» Garantice acceso unificado.

« Implante taxonomia coherente.

« Permita busqueda transversal inteligente.

 Incorpore gobernanza editorial.

« Se alinee con los colectivos donde reside el
conocimiento.

« Incluya espacios especificos para bienestar y
responsabilidad social.

No se trata de implantar una super plataforma
Unica. Se trata de articular el ecosistema existente y
complementarlo alli donde existan vacios
estructurales.

« Las organizaciones implementan herramientas.

o« Las organizaciones inteligentes disefian
arquitectura.

» Implementar es resolver funciones.

o Disefiar es comprender el ecosistema del
conocimiento en todas sus dimensiones vy
estructurarlo deliberadamente.

« La abundancia tecnolégica no garantiza
inteligencia organizativa.

« La arquitectura consciente si puede hacerlo.

o Porque en un entorno complejo, la ventaja
competitiva no proviene de tener mas
aplicaciones, sino de convertirlas en un sistema
integrado capaz de generar memoria,
comunidad, aprendizaje y sentido.
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¢Cuanto conocimiento
critico salio por la
puerta la ultima vez
que alguien renuncio?
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BIENESTAR EMOCIONAL: LA
CONDICION HABILITADORA
DEL CONOCIMIENTO

Con frecuencia se ignora un
hecho esencial: el
conocimiento no es
unicamente informacion
estructurada. Es una
dinamica humana.

El bienestar no es un
complemento del
aprendizaje; es su

condicion de posibilidad.

En muchas organizaciones, el conocimiento se
gestiona como si fuera un recurso técnico: se
documenta, se clasifica, se almacena y se
digitaliza. Se invierte en plataformas,
metodologias y procesos para capturarlo y
distribuirlo.

Y lo humano es emocional y relacional.

Hablar de conocimiento organizacional sin hablar
de bienestar es disefar arquitectura sin considerar
el terreno sobre el que se construye. El bienestar
organizacional no es un complemento amable de
la estrategia; es una condicion habilitadora. Y
dentro de él, el bienestar emocional es la variable
decisiva.

Pero no basta con reconocer su importancia. Es
necesario desarrollar activamente las capacidades
humanas que lo sostienen. Porque el bienestar
emocional no se improvisa: se construye mediante
habilidades.

El conocimiento implica exposiciéon

QTAL.DIGITAL



« Compartir conocimiento no es un acto
neutro. Implica exposicion.

e Cuando una persona comparte lo que
sabe, se expone a juicio.

» Cuando formula una pregunta, reconoce
una limitacion.

« Cuando admite un error, asume
vulnerabilidad.

« Cuando propone una idea nueva, se
arriesga al rechazo.

« El conocimiento organizacional fluye
entre personas que sienten, interpretan y
reaccionan emocionalmente. Por eso, la
seguridad psicolégica no es un concepto
accesorio. Es el cimiento sobre el que se
construye cualquier ecosistema de
conocimiento.

Sin seguridad psicolégica, el
conocimiento se bloquea

Cuando el entorno emocional no es seguro,
el conocimiento se contrae.

Sin seguridad psicolégica:

» El conocimiento se retiene.
» Los errores se ocultan.
» Las ideas no se comparten.
« Las preguntas se silencian.
« Lainnovacion se frena.

Las personas priorizan la autoproteccion
frente a la contribucion. La energia se orienta
a evitar riesgos reputacionales en lugar de
generar aprendizaje colectivo.

En estos contextos pueden existir
plataformas avanzadas y metodologias
sofisticadas. Pero el flujo real del
conocimiento se interrumpe.

Porque el conocimiento no fluye donde
hay miedo.
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La energia emocional como motor del

aprendizaje

. El
bloqueo; también habilita la profundidad.

bienestar emocional no solo evita el
« Aprender exige reflexion.

» Reflexionar requiere pausa.

« Mejorar implica cuestionar las préacticas
establecidas.

» Todo ello demanda energia emocional.

Sin energia emocional:

« No hay reflexion genuina.

« No hay aprendizaje profundo.

« No hay mejora sostenida.

« No hay curiosidad activa.

» No hay compromiso real con la excelencia.

Las organizaciones emocionalmente agotadas
pueden mantener la operativa, pero pierden
capacidad de transformacién. Funcionan, pero no

evolucionan.

El conocimiento requiere atencion, y la atencion
€s un recurso emocional.

El papel decisivo de las habilidades blandas

El bienestar emocional no surge Unicamente de la

intencion. Depende del desarrollo de capacidades
humanas concretas. Aqui es donde las habilidades
blandas —o

capacidades relacionales vy

emocionales— adquieren un papel estructural.

Entre ellas destacan:

« Comunicacion asertiva.

« Escucha activa.

« Empatia.

» Gestion del conflicto.

» Liderazgo consciente.

» Capacidad de feedback constructivo.
« Autoconocimiento emocional.

» Regulacion del estrés.

Estas habilidades son las que permiten que la
seguridad psicolégica deje de ser un concepto
tedrico y se convierta en experiencia cotidiana.

Sin habilidades blandas desarrolladas:

La responsabilidad social: orientacion ética del
conocimiento

Si el bienestar responde a la pregunta sobre las

condiciones internas del conocimiento, la
responsabilidad social responde a su orientacion
ética y externa: ¢ para qué y para quién se utiliza el
saber organizacional?

La responsabilidad social no es Gnicamente
reputaciéon ni cumplimiento normativo. Es la
dimensién que otorga legitimidad al conocimiento.

Atraviesa todas las dimensiones del ecosistema:

El feedback se percibe como ataque.
El desacuerdo se convierte en confrontacion.
El error se vive como amenaza.

La diversidad de ideas genera tension en lugar

de innovacion.

Las habilidades blandas no son un complemento

decorativo del desempefio técnico. Son la

infraestructura relacional del conocimiento.
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UN MODELO INTEGRADO

Cultura del error y aprendizaje colectivo

El error es uno de los mayores generadores de
conocimiento. Pero solo cuando puede

reconocerse abiertamente.

En entornos emocionalmente saludables y con
habilidades relacionales desarrolladas:

El error se analiza sin personalizarlo.

La experiencia se comparte sin miedo.

El aprendizaje se consolida colectivamente.
La mejora se sistematiza.

En entornos donde faltan estas capacidades:

El error se oculta.

Se repite.

Se individualiza.

« Se convierte en fuente de tension.

La diferencia no es metodoldgica; es emocional y
competencial.
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Infraestructura emocional: tan importante como
la tecnoldgica

Las organizaciones invierten grandes recursos en
infraestructura tecnol6gica del conocimiento. Pero
existe una infraestructura invisible igualmente
decisiva: la infraestructura emocional y relacional.

Esta infraestructura incluye:

« Seguridad psicoldgica.

« Confianza interpersonal.

» Liderazgo empatico.

» Desarrollo sistematico de habilidades blandas.
« Espacios de dialogo estructurado.

« Gestion saludable del conflicto.

Sin esta base, cualquier arquitectura tecnoldgica

resulta insuficiente. Se pueden implantar
plataformas avanzadas. Pero si las personas no
saben comunicarse con respeto, escuchar

activamente o0 gestionar desacuerdos, el

conocimiento seguira fragmentado.
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Mas allda del complemento: condicién

estructural

El bienestar emocional y el desarrollo de
habilidades blandas no son beneficios
accesorios ni iniciativas aisladas de recursos
humanos. Son condiciones estructurales del
ecosistema del conocimiento.

Sin bienestar emocional, el conocimiento no
fluye.

Sin habilidades blandas, no se sostiene el
bienestar emocional.

Y si el conocimiento no fluye, no se aprovecha.
Puede existir formalmente. Puede estar
documentado. Puede  almacenarse en
sistemas sofisticados. Pero no se transforma
en aprendizaje vivo ni en innovacién
sostenible.

Una responsabilidad estratégica

30

Asumir el bienestar emocional y el desarrollo
de habilidades blandas como habilitadores del
conocimiento implica elevarlos al nivel
estratégico.

No se trata solo de formar técnicamente a las
personas, sino de desarrollar su capacidad de
relacionarse, dialogar, disentir y aprender
colectivamente.

La verdadera inteligencia organizativa no
depende Unicamente de lo que se sabe, sino
de la libertad emocional y la competencia
relacional para compartirlo.

Porque el conocimiento es un fenémeno
humano antes que técnico.

Y lo humano florece cuando existe bienestar
emocional y capacidades para sostenerlo.

Sin bienestar emocional, el conocimiento no
fluye.

Sin habilidades blandas, no hay bienestar
emocional sostenible.

Y sin flujo de conocimiento, no hay
transformacion.

QTAL.DIGITAL



"Una comunidad no se
mide por cuantas
personas la siguen.

Se mide por cuanias se
atreven a participar



Custodiar, estructurar y actualizar lo que la organizacién sabe

32

» Toda arquitectura
necesita

mantenimiento.

« Toda memoria
necesita cuidado.

» Todo sistema requiere
responsabilidad.

« El conocimiento
organizacional no es
una excepcion.

Sin gobernanza, el
conocimiento se degrada.
La informacién se vuelve
obsoleta, los repositorios
se saturan, las decisiones
pierden trazabilidad y la
memoria  colectiva se
fragmenta.

La gobernanza del
conocimiento responde a una
pregunta estructural:

¢Quién es responsable de lo
que la organizacion sabe?

Gobernar no es controlar; es
sostener

La gobernanza del
conocimiento no consiste en
burocratizar ni en imponer
filtros excesivos. Tampoco
se trata de centralizar cada
contribucién.

Gobernar significa
garantizar:
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Calidad.

Actualidad.
Coherencia.
Accesibilidad.
Relevancia estratégica.

Implica definir con claridad:

« Qué conocimiento es critico.

¢ Quién lo valida.

e Quién lo actualiza.

» Cada cuanto se revisa.

« Qué se archiva y qué se retira.
mecanismos, la infraestructura
tecnoldgica —por avanzada que sea— se convierte
en archivo inerte.

Sin  estos

El conocimiento no gestionado se convierte en
ruido.

En muchas organizaciones, el conocimiento “es de
todos”. Y cuando algo es de todos, termina siendo
de nadie.
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La gobernanza madura exige wuna funcidon
organizacional claramente definida. No
necesariamente una persona aislada, pero si una
responsabilidad formal reconocida.

Puede adoptar distintas denominaciones:

Chief Knowledge Officer (CKO).
Responsable de Gestion del Conocimiento.
Direccién de Arquitectura del Conocimiento.
Comité de Gobernanza del Conocimiento.

Lo relevante no es el titulo, sino la autoridad y la
legitimidad para:

» Definir estandares.

« Supervisar taxonomias.

» Coordinar curaduria.

» Establecer ciclos de revision.

« Medir uso e impacto.

« Integrar dimensiones del conocimiento.

» Reportar estratégicamente a la direccion.

.

Sin responsabilidad explicita, la gobernanza se
diluye.
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El conocimiento no solo se
produce; se edita.

La curaduria activa implica:

» Consolidar aprendizajes
dispersos.

» Sintetizar conclusiones clave.

« Eliminar redundancias.

» Depurar contenidos
obsoletos.

o Estandarizar criterios de
clasificacion.

o Convertir experiencias en
activos reutilizables.

Un repositorio sin curaduria es
acumulacion. Un sistema sin
revision pierde credibilidad.

Pero la curaduria contemporanea
exige ademas reconocer un
cambio fundamental: el formato
dominante de transmisién ya no
es exclusivamente textual.

La videolibreria
organizacional: memoria en el
formato real de transmision

Hoy el formato mas habitual de
transmisién de conocimiento es
el audiovisual.

» Las reuniones se graban.

« Las formaciones se imparten

en video.
» Las presentaciones
estratégicas se  exponen
oralmente.

o Las experiencias se narran
en sesiones virtuales.
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Sin embargo, la mayoria de
organizaciones almacenan estos
contenidos como archivos
aislados, sin estructura, sin
indexaciébn semantica y sin
integracion en la arquitectura del
conocimiento.

La curaduria moderna debe
incluir la creaciéon de una
videolibreria organizacional
estructurada.

No se trata de almacenar
grabaciones indiscriminadamente.
Se trata de:

» Seleccionar contenidos
relevantes.

» Editarlos cuando sea
necesario.

« Etiquetarlos con taxonomia
coherente.

» Asociarlos a proyectos,
decisiones y aprendizajes.

« Integrarlos en el sistema de
busqueda transversal.

« Garantizar su actualizacion o
retiro cuando pierdan
vigencia.

Una videolibreria bien disefada
permite capturar conocimiento
tacito que no siempre queda
reflejado en documentos
escritos: tono, matices, contexto,
razonamiento estratégico,
experiencia operativa narrada.

Ignorar el formato audiovisual
es ignorar el canal real por el
que hoy circula gran parte del
conocimiento.
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Todo conocimiento tiene ciclo de vida:

1.Generacion.
2.Validacion.
3.Consolidacion.

4. Aplicacién.

5.Revision.

6. Actualizacién o retirada.

Este ciclo aplica tanto a documentos como a
videos, grabaciones y materiales formativos. La
videolibreria no puede ser un archivo estatico.
Debe someterse al mismo proceso de revision y
actualizacibn que cualquier otro activo de
conocimiento.

La gobernanza eficaz necesita indicadores:

» Frecuencia de consulta.

» Tasa de reutilizacion.

« Participacién en contribuciones.

« Impacto en decisiones.

» Uso de contenidos audiovisuales.
« Tiempo medio de actualizacion.

Medir no es fiscalizar. Es comprender valor.
Un conocimiento que no se consulta ni se reutiliza
no esta generando retorno organizativo.

La gobernanza no implica centralizacion absoluta.
Debe combinar:

Direccién estratégica clara.
» Responsables por areas.

Participacion activa de colectivos.
Supervision transversal.

La figura responsable del conocimiento actia como
arquitecto, pero el sistema debe involucrar a
guienes generan conocimiento diariamente.
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Cuando la gobernanza es solida:

Las decisiones ganan trazabilidad.

La memoria colectiva se fortalece.

Se reduce la repeticién de errores.

La innovacion se apoya en aprendizaje
acumulado.

El conocimiento audiovisual se integra
como activo estratégico.

Cuando no lo es:

La informacion se fragmenta.

Los repositorios pierden credibilidad.

Las grabaciones se acumulan sin
estructura.

La organizacion repite lo ya aprendido.

Las organizaciones invierten en tecnologia,
formacion y estrategia. Pero rara vez
formalizan la custodia del conocimiento.

Sin custodia no hay continuidad.

Sin  continuidad no hay acumulacion
inteligente.

Sin acumulacion inteligente no hay ventaja
sostenible.

El liderazgo orienta.

La infraestructura soporta.

El bienestar habilita.

El tiempo profundiza.

Pero la gobernanza sostiene.

Y sostener implica asumir responsabilidad
explicita por lo que la organizacion sabe,
por como lo conserva y por cémo lo
transmite , también en el formato que hoy
realmente predomina: el audiovisual.
Porque el conocimiento no solo debe
generarse. Debe cuidarse.
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“El conocimiento no se
gestiona. Se cultiva, se
comparte, se transforma”

No te pierdas todo lo que tenemos
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	“Gestionar conocimiento es diseñar esa capacidad colectiva.
	Y diseñar capacidad es construir futuro.”
	¿Cuántas buenas ideas se quedaron sin ejecutar en tu organización este año?
	¿Cuántas por falta de tiempo, energía o confianza para sostenerlas?
	EL ECOSISTEMA DEL CONOCIMIENTO EN LAS ORGANIZACIONES
	Estructura, sentido y sostenibilidad

	¿Qué necesita una persona para poder aprender bien en su entorno de trabajo?
	LA ARQUITECTURA INVISIBLE
	LOS COLECTIVOS COMO ESTRUCTURA REAL DE LAS ORGANIZACIONES
	PORQUE LO QUE SOSTIENE, TRANSFORMA O BLOQUEA UNA ORGANIZACIÓN NO SON LAS LÍNEAS JERÁRQUICAS, SINO LAS
	DINÁMICAS COLECTIVAS.
	“La formalidad encuadra:
	no garantiza vitalidad”

	Los colectivos internos informales: la estructura no reconocida

	1. Hospitales y la educación del paciente
	En el sector sanitario, el paciente no debe concebirse únicamente como receptor de servicios, sino como miembro activo de un colectivo que requiere educación, acompañamiento y empoderamiento.
	La educación del paciente fortalece la adherencia a tratamientos, mejora resultados clínicos y genera confianza institucional. Convertir al paciente en parte de una comunidad informada transforma la relación asistencial en una relación colaborativa.
	Aquí, la arquitectura colectiva impacta directamente en la calidad del servicio y en la sostenibilidad del sistema.

	2. Centros educativos y la relación con exalumnos
	En el ámbito educativo, los exalumnos suelen gestionarse como base de datos o red de contactos ocasional. Sin embargo, constituyen un colectivo estratégico de enorme valor cultural, reputacional y social.
	Mantener una relación activa con los exalumnos fortalece la identidad institucional, genera redes profesionales, facilita mentorías y consolida comunidades intergeneracionales.
	No se trata solo de comunicación institucional, sino de cultivar una comunidad viva que prolonga la misión educativa más allá del periodo académico formal.

	Más allá de la función: fortalecer la arquitectura humana
	Si la organización se sostiene en colectivos, entonces no basta con gestionar tareas y funciones. Es imprescindible generar y estimular espacios que fortalezcan la dimensión humana de esos colectivos.
	Las actividades centradas exclusivamente en indicadores y resultados pueden asegurar eficiencia, pero no necesariamente cohesión ni sentido compartido. Por ello resulta estratégico promover iniciativas que integren:
	Intereses personales y afinidades.
	Aficiones y actividades extracurriculares.
	Desarrollo de habilidades blandas como comunicación, empatía, liderazgo o resolución de conflictos.
	Espacios informales de encuentro transversal.
	Estas acciones no son accesorios recreativos. Constituyen inversiones estructurales en la arquitectura organizacional. Permiten que las personas se reconozcan más allá de su rol funcional, generen vínculos de  confi

	¿SABIAS QUÉ?
	DISEÑAR LA INFRAESTRUCTURA DEL CONOCIMIENTO
	De herramientas funcionales a arquitectura consciente

	Dimensión operativa: amplia cobertura tecnológica
	La dimensión operativa (el saber hacer) es probablemente la mejor soportada. Plataformas como Teams, Slack, Google Workspace o herramientas de gestión de proyectos permiten coordinar tareas, intercambiar información y ejecutar actividades con eficacia.
	En este ámbito existen múltiples alternativas maduras y funcionales. El conocimiento operativo se genera en el contexto de trabajo y estas herramientas lo facilitan adecuadamente. Aquí el problema no suele ser la ausencia de soluciones, sino la falta de consolidación estructurada posterior

	Dimensión estratégica: herramientas sólidas pero aisladas
	La dimensión estratégica (el saber decidir) dispone de soporte tecnológico robusto. Sistemas de business intelligence, dashboards ejecutivos, análisis de datos y herramientas de planificación estratégica permiten evaluar escenarios y fundamentar decisiones.
	La tecnología existe y es potente. Sin embargo, con frecuencia funciona en compartimentos aislados, desconectada del conocimiento operativo, contextual y colectivo. El desafío no es disponer de datos, sino integrarlos en una arquitectura de memoria y aprendizaje organizativo.

	Dimensión contextual: infrautilización y desconexión de los colectivos externos
	La dimensión contextual (el saber interpretar el entorno) suele apoyarse en CRM y herramientas de atención al cliente o análisis de mercado.
	Sin embargo, estas plataformas se utilizan generalmente de manera transaccional: registrar contactos, gestionar incidencias, segmentar usuarios. No siempre se transforman en sistemas de inteligencia contextual capaces de alimentar la estrategia y el aprendizaje colectivo.

	Pero existe un déficit aún más profundo.
	La dimensión contextual no se limita a analizar datos del mercado. Implica gestionar activamente la relación con los colectivos externos: clientes, usuarios, comunidades profesionales, pacientes, exalumnos, partners estratégicos.

	Y esa relación rara vez se trabaja desde una arquitectura de conocimiento.
	Con frecuencia se aborda bajo el paradigma del marketing de fidelización, cuando en realidad debería concebirse como construcción de comunidad, generación de inteligencia compartida y diálogo estructurado.

	¿Cuánto conocimiento crítico salió por la puerta la última vez que alguien renunció?
	BIENESTAR EMOCIONAL: LA CONDICIÓN HABILITADORA DEL CONOCIMIENTO

	"Una comunidad no se mide por cuántas personas la siguen.
	Se mide por cuántas se atreven a participar"
	Curaduría activa: mantener vivo el conocimiento
	El conocimiento no solo se produce; se edita.
	La curaduría activa implica:
	Consolidar aprendizajes dispersos.
	Sintetizar conclusiones clave.
	Eliminar redundancias.
	Depurar contenidos obsoletos.
	Estandarizar criterios de clasificación.
	Convertir experiencias en activos reutilizables.
	Un repositorio sin curaduría es acumulación. Un sistema sin revisión pierde credibilidad.
	Pero la curaduría contemporánea exige además reconocer un cambio fundamental: el formato dominante de transmisión ya no es exclusivamente textual.

	La videolibrería organizacional: memoria en el formato real de transmisión
	Hoy el formato más habitual de transmisión de conocimiento es el audiovisual.
	Las reuniones se graban.
	Las formaciones se imparten en video.
	Las presentaciones estratégicas se exponen oralmente.
	Las experiencias se narran en sesiones virtuales.
	Sin embargo, la mayoría de organizaciones almacenan estos contenidos como archivos aislados, sin estructura, sin indexación semántica y sin integración en la arquitectura del conocimiento.

	La curaduría moderna debe incluir la creación de una videolibrería organizacional estructurada.
	No se trata de almacenar grabaciones indiscriminadamente. Se trata de:
	Seleccionar contenidos relevantes.
	Editarlos cuando sea necesario.
	Etiquetarlos con taxonomía coherente.
	Asociarlos a proyectos, decisiones y aprendizajes.
	Integrarlos en el sistema de búsqueda transversal.
	Garantizar su actualización o retiro cuando pierdan vigencia.
	Una videolibrería bien diseñada permite capturar conocimiento tácito que no siempre queda reflejado en documentos escritos: tono, matices, contexto, razonamiento estratégico, experiencia operativa narrada.

	Ignorar el formato audiovisual es ignorar el canal real por el que hoy circula gran parte del conocimiento.

