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Resumen

Objetivo.	Este	estudio	realiza	una	reflexión	sobre	publicaciones	relaciona-
das	con	la	aplicación	de	la	gestión	del	conocimiento	en	las	empresas,	resal-
tando	las	dinámicas	internas	y	externas	que	dinamizan	y	potencializan	los	
ecosistemas	organizacionales	de	manera	cambiante.	Método. Consiste en la 
revisión	bibliográfica	de	publicaciones	 sobre	 la	aplicación	y	dinámicas	de	
la	gestión	del	 conocimiento	en	 sus	diversos	pilares,	 capital	humano,	 inte-
lectual	y	relacional,	cuyo	resultado	es	un	artículo	de	revisión.	Se	contrastó	
la literatura clásica con fuentes como libros y artículos evaluados por pa-
res académicos de diferentes bases de datos publicados en los últimos cinco 
años. Resultados. La literatura investigada muestra cómo la gestión del co-
nocimiento	en	sus	diversos	procesos	habilita	la	generación	de	valor	de	los	
ecosistemas	organizacionales,	 lo	que	 impacta	positivamente	 las	 relaciones	
entre	las	empresas	que	los	conforman	y	por	ende	los	territorios.	Conclusio-
nes.	Este	estudio	realiza	una	mirada	a	 las	empresas	haciendo	un	paralelo	
con	la	biología,	pues	contrasta	cómo	los	seres	vivos	tejen	relaciones	de	valor	
de	manera	sistémica	con	todos	organismos	que	interactúan,	lo	que	favorece	
la	vida	de	adentro	hacia	afuera	y	forma	un	ecosistema	que	facilita	redes	y	
nuevas	formas	de	organización.	De	esta	forma	se	garantizan	la	sostenibili-
dad,	 las	 empresas	 impactan	positivamente	 los	 territorios	que	hacen	parte	
de	su	contexto,	de	manera	sustentable,	lo	que	mejora	la	calidad	de	vida	de	
las	organizaciones,	al	desarrollar	procesos	de	mejora	continua,	que	llevan	a	
mayor competitividad y generación de valor para toda su red.

Abstract

Objective.	This	study	explores	and	reflects	upon	publications	with	regard	
to	management	of	knowledge	on	companies,	highlighthing	internal	and	ex-
ternal	 dynamics,	which	may	 strengthen	 organizational	 ecosystems,	 in	 an	
evolving manner. Method.	It	was	made	an	extensive	bibliographic	revision	
of	publications	about	the	application	and	dynamics	of	knowledge	manage-
ment,	of	its	key	aspects,	namely,	human,	relational	and	intelectual	capital	to	
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derive	in	a	review	article.	Reference	studies	on	the	subject	were	contras-
ted	with	books,	and	articles	revised	from	academic	peers,	from	diverse	
data	bases	published	in	the	last	five	years.	Results.	Reviewed	literature	
shows	how	management	knowledge	in	diverse	processes	enables	value	
generation	 in	 organizational	 environments.	 Thus,	 creating	 a	 positive	
impact	 in	 the	 relations	 between	 companies	 and	hence	 their	 territories.	
Conclusions.	This	study	takes	a	look	at	companies,	creating	a	paralell	to	
biology	in	the	sense	of	relating	how	human	beings	build	value	relations	
in	a	systematic	manner	with	all	the	organism	with	which	they	interact.	
This	promotes	life	from	inside	to	outside,	forming	an	environment	that	
encourages	networks	and	new	ways	of	organization.	By	doing	so,	sustai-
nability	is	ensured,	as	well	as	positive	impact	from	the	companies	to	their	
contextual	territories	is	reach,	wich	sustainably	improves	organizations	
life	by	continuous	improvement	processes	that	lead	to	higher	competiti-
veness	and	value	generation	for	all	the	network.

Introducción

Hace	más	de	tres	décadas,	se	está	abriendo	
paso el concepto de biogestión en las orga-

nizaciones	 (Castellanos	 y	Montoya,	 2001).	 Este	
está	inspirado	en	las	ciencias	de	la	biología,	más	
exactamente	a	partir	de	 los	ecosistemas,	enten-
didos,	según	la	Real	Academia	Española,	como	
una comunidad de seres vivos cuyos proce-
sos	vitales	 se	 relacionan	y	desarrollan	 entre	 sí,	
en función de los factores físicos de un mismo 
ambiente.

La	biogestión	hace	referencia	a	 los	procesos	de	
integración	 de	 pequeñas	 y	 grandes	 empresas	
(Fernández,	 2007;	 Mance,	 2002	 y	 Menéndez,	
2003),	que	demuestran	cómo,	a	 través	de	siste-
mas	de	cooperación	emulados	de	la	biología,	se	
puede	 dar	 un	 mayor	 crecimiento	 empresarial,	
entendiendo	 la	 organización	 como	 un	 sistema	
vivo	que	cambia,	crece,	se	relaciona	y	ajusta	a	las	
necesidades	y	expectativas	de	los	clientes,	lo	que	
da	lugar	a	nuevos	ecosistemas	organizacionales,	
altamente	 competitivos	 (Montoya	 y	 Montoya,	
2012).

Así	mismo	desde	finales	del	siglo	xx se	viene	ha-
ciendo énfasis en los grandes cambios y trans-
formaciones	 en	 los	 que	 están	 sumergidas	 las	
dinámicas sociales de las personas en las dife-
rentes	latitudes.	Esas	dinámicas	se	vuelven	cada	
vez	más	vertiginosas,	de	acuerdo	con	el	ritmo	y	
desarrollo de las tecnologías de la información y 
la comunicación (tic), que,	gracias	a	sus	diferen-
tes	aplicaciones,	permean	la	interacción	humana	
en	sus	diversos	roles,	 lo	que	abre	espacios	a	 la	
llamada sociedad del conocimiento	(Mateo,	2006).

Esta	última	se	caracterizada	por	el	concepto	de	
red social,	que	está	mediado	por	los	sistemas	de	
información,	 como	 uno	 de	 los	 principales	 ha-
bilitadores	del	 trabajo	 colaborativo,	 según	 (To-
bón,	2015).	De	esta	manera	se	puede	desarrollar,	
co-construir y aplicar el conocimiento en la reso-
lución	de	problemas	 locales,	pero	con	un	enfo-
que	global,	de	manera	crítica,	ética	y	propositiva.

En	 ese	 sentido,	 el	 mundo	 empresarial	 no	 es	
ajeno	a	las	nuevas	dinámicas	sociales,	por	lo	que	
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sus directivos deben entender cómo todos estos 
cambios	afectan	la	gestión	de	las	organizaciones	
(Koller,	 1994,	 citado	 por	 Sandoval,	 2014).	 Para	
ello,	debe	alinear	 sus	 estrategias	mediante	una	
filosofía	institucional	que	permita	que	todos	los	
stakeholders involucrados perciban una genera-
ción	de	valor	de	manera	sostenida,	como	único	
camino para su efectividad.

Sin	 embargo,	 al	 revisar	 las	 tendencias	 organi-
zacionales	 de	 las	 últimas	 décadas,	 todas	 ellas	
tienen como común denominador el capital 
humano.	Este	asume,	según	Segredo	(2015),	un	

papel	 protagónico,	 relacionado	 de	 manera	 di-
recta	 con	 su	 competitividad,	 lo	 que	 lleva	 a	 las	
organizaciones	 a	 gestionar	 su	 equipo	 de	 cola-
boradores efectivamente en pro de las metas y 
objetivos	estratégicos	de	la	organización,	en	los	
que	 la	motivación,	creatividad,	 sentido	de	per-
tenencia	y	demás	elementos	que	 influyen	en	el	
comportamiento	humano	se	vean	alineados	con	
sus	intereses	personales	y	profesionales.	Esto	ya	
es	en	sí	mismo	un	gran	reto,	sumado	a	la	gene-
ración de valor.

Metodología

El	 presente	 manuscrito,	 según	 los	 lineamien-
tos	de	Hernández,	Fernández	y	Baptista	(2010),	
presenta	 un	 enfoque	 cualitativo,	 de	 tipo	docu-
mental	a	conveniencia.	La	revisión	de	literatura,	
siguiendo	los	postulados	de	Gómez,	Ortiz	y	Per-
domo	 (2016),	 se	 realizó	 sobre	 artículos,	 libros,	
ponencias,	 tesis	 y	 demás	 textos	 de	 tipo	 acadé-
mico	 que	 respondieron	 al	 objeto	 de	 la	 investi-
gación,	es	decir,	la	aplicación	y	dinámicas	de	la	

gestión	del	conocimiento	en	sus	diversos	pilares,	
como,	 capital	 humano,	 intelectual	 y	 relacional.	
Por	tanto,	el	manuscrito	se	clasifica	dentro	de	la	
tipología	de	revisión,	toda	vez	que,	a	través	de	
la	conversación	entre	los	autores	consultados,	se	
construye una posición académica para la discu-
sión y el establecimiento de puntos de partida a 
nuevos procesos de investigación aplicada.

Resultados

Habilitadores organizacionales

Se	entiende	por	habilitar,	según	la	Real	Acade-
mia	 Española,	 hacer	 a	 alguien	 o	 algo	 hábil,	 o	
apto	o	capaz	para	una	cosa	determinada.	En	ese	
sentido,	 el	 concepto	 en	 sí	 habla	 de	 hacer	 cam-
bios,	de	manera	tal	que	una	persona	o	cosa,	rea-
lice	una	situación	diferente	a	lo	que	hasta	ahora	
se	viene	realizando.

Al	hacer	un	paralelo	con	el	concepto	innovación,	
según	García	(2012),	habilitar se entiende como: 

El	proceso	de	 transformar	 ideas	en	valor	para	 la	
organización	y	los	consumidores,	el	cual	se	inicia	
con	la	generación	de	ideas,	pasando	por	un	tami-
zaje	de	viabilidad,	hasta	la	implementación	de	un	
nuevo,	 o	 significativamente	 mejorado:	 producto	
bien	o	servicio,	proceso,	esquema	de	mercadeo	o	
estructura	organizacional	de	la	empresa.	(García,	
2012,	p.	3)

Aquí	se	puede	ver	un	símil	en	entre	estos	dos	con-
ceptos,	si	se	entiende	un	habilitador	empresarial	

Laverde,  Y .

21



R
ev

is
ta

 N
eg

o
n

o
ta

s 
D

o
ce

n
te

s

como	 una	 fuente	 de	 innovación	 que	 permite	
agregar valor en la generación de bienes y ser-
vicios,	 lo	 cual	 implica	 cambios	 permanentes.	
Por	otra	parte,	la	revisión	de	la	documentación	
histórica	 permite	 ver	 los	 desarrollos	 sociales,	
contextualizando	los	hechos	que	caracterizan	el	
comportamiento	de	cada	época	y	sus	realidades,	
lo	que	produce	 conocimiento	 en	una	dinámica	
cada	vez	más	acelerada,	pues,	gracias	a	 las	tic,	
se facilita la apropiación y divulgación. Lo an-
terior,	de	acuerdo	con	los	trabajos	de	Chaparro	
(2001)	da	lugar	a	la	sociedad	del	conocimiento.

En	este	sentido,	la	capacidad	de	competitividad	
y	 supervivencia	 de	 las	 organizaciones	 (Archi-
bold	y	Escobar,	2016)	está	directamente	relacio-
nada	con	la	forma	en	que	las	personas	alcanzan,	
desarrollan	y	generan	nuevo	conocimiento	(De-
muner,	 Saavedra,	 &	 Camarena,	 2017).	 Ello	 da	
lugar	a	interacciones	y	dinámicas	sociales	y,	por	
ende,	a	nuevos	ecosistemas	organizacionales.	En	
este	sentido,	uno	de	los	principales	dinamizado-
res se encuentra en la gestión del conocimiento.

Gestión del conocimiento

En	 la	 investigación	 realizada	 por	 Hernández,	
Marulanda	 y	 López	 (2014),	 la	 gestión	 del	 co-
nocimiento	en	las	organizaciones	se	caracteriza	
por	ser	un	proceso	de	mejora	continua,	que	debe	
garantizar	su	competitividad,	mediante	el	desa-
rrollo y aplicación de conocimientos pertinentes 
(Hincapié,	2009),	a	fin	de	solucionar	problemas	
de	 manera	 sostenible	 y	 colectiva.	 Además,	 su	
generación,	documentación,	usabilidad	y	trans-
ferencia	deben	brindar	un	flujo	de	información	
(Davenport	 y	 Prusak,	 2001)	 y	 sus	 experiencias	
estar	enmarcadas	en	valores	(Aja,	2002).	Esto	da	
como resultado una cultura e identidad corpora-
tiva,	que	se	debe	reflejar	en	los	procesos	y	prácti-
cas	desarrollas	en	la	organización.

En	ese	contexto,	uno	de	los	principales	dinami-
zadores	de	 los	 ecosistemas	organizacionales	 es	
la	gestión	del	conocimiento	(Montaño,	2001),	ya	
que	permite	ampliar	y	mantener	la	información,	
con	el	objetivo	de	transformarla	en	un	activo	crí-
tico,	al	ponerla	a	disposición	de	una	comunidad	
de	 usuarios,	 entendida	 también	 como	 gestión	
de	 activos	 intangibles.	 Estos	 últimos	 aportan	
valor	al	negocio,	más	allá	de	la	parte	monetaria,	
pues	 traen	 implícitos	 procesos	 de	 aprendizaje,	
desarrollo	de	competencias	y	experiencia,	a	fin	
de	que	 los	saberes	se	conviertan	en	un	recurso	
estratégico	que	brinde	una	ventaja	competitiva,	

como	 factor	 diferenciador	 de	 la	 organización	
(Aja,	2002).

Así	mismo,	Castro	(2012)	fundamenta	el	capital	
intangible	 sobre	 tres	 componentes	 que	 son:	 el	
capital	humano,	el	capital	estructural	y	el	capi-
tal	 relacional,	que	en	 sí	mismos	 se	vuelven	di-
namizadores	 de	 los	 ecosistemas	 empresariales.	
En	 primer	 lugar,	 trataremos	 acerca	 del	 capital	
humano,	 que	 representa	 el	 conocimiento,	 ca-
pacidad	y	habilidad	de	generar	experiencias	de	
valor	 en	 las	 organizaciones,	 (Tejedo-Romero	 y	
Ferraz,	2016).	Pero	al	referirse	al	capital	humano,	
es	importante	identificar	al	individuo	de	manera	
sistémica	 como	 parte	 de	 un	 todo	 que,	 según	
Senge	y	Galgano	(1992),	integra	un	pensamiento	
personal,	determinado	por	modelos	mentales,	y	
otro	 organizacional,	 para	 así	 formar	 la	 esencia	
de una empresa.

Seguidamente	está	el	capital	estructural,	que	es	
propiedad	 de	 la	 organización	 y	 representa	 to-
dos	los	recursos	con	que	cuenta	para	su	correcto	
funcionamiento,	 según	Hernández	 (2014).	 Este	
conforma	la	estructura	interna	que	incluye	“mé-
todos	y	procedimientos	de	trabajo,	el	software,	
las	bases	de	datos,	a	los	sistemas	de	I+D,	la	cul-
tura	de	 la	empresa,	etc.”	 (Tejedo-Romero	y	Fe-
rraz,	2016.	p.	6).
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Por	 último,	 se	 encuentra	 el	 capital	 relacional,	
que	 está	 conformado	por	 los	 diversos	 stakehol-
ders	 con	que	 cuenta	 la	 organización,	 como	 son	
los	clientes	internos	y	externos,	bancos,	provee-
dores,	 gremios	 e	 instituciones	 en	 general,	 con	
quienes	 la	 empresa	 tenga	 relación	y	dan	 lugar	
al	valor	 e	 imagen	de	 la	marca	 (Tejedo-Romero	
y	Ferraz,	2016).	En	este	sentido,	los	mejores	co-
laboradores	no	se	dan	a	conocer	en	el	medio,	ya	
que	se	convierten	en	las	personas	clave	y	quienes	
más	aportan	al	crear	una	ventaja	competitiva.

En	 este	 mismo	 sentido,	 Chaparro	 (2001)	 hace	
referencia a cómo las empresas logran uname-
jora	 continua	 mediante	 el	 cambio	 de	 modelos	

mentales,	 principalmente	 de	 en	 sus	 directores,	
con lo al atesorar lecciones aprendidas y trans-
mitirlas a todos los stakehorlders de la organi-
zación,	 con	 lo	 que	 se	 amplía	 la	 capacidad	 de	
creación y generación de valor para toda la red. 
Por	consiguiente,	se	puede	decir	que	el	desarro-
llo de la gestión del conocimiento permite proce-
sos	disruptivos	que	cambian	el	liderazgo	en	las	
instituciones,	lo	que	genera	nuevos	ecosistemas	
organizacionales,	que	crean	un	nuevo	orden	en	
contexto	local	y	global,	al	producir,	por	diversos	
habilitadores	de	los	ecosistemas,	organizaciones	
a	nivel	interno	y	externo.

Ecosistemas internos 

Acorde	 con	 el	 concepto	 de	 ecosistema	 relacio-
nado	en	 la	 introducción,	se	puede	deducir	que	
los	ecosistemas	internos,	hacen	referencia	a	sis-
temas	de	cooperación	que	pretenden	 fortalecer	
la	organización	desde	su	interior.	Entre	ellos	se	
encuentran	la	cultura	organizacional,	una	visión	
compartida,	 desarrollo	 del	 trabajo	 en	 equipo,	
capacidad	 de	 aprendizaje,	 resiliencia,	 felicidad	
en	 organizaciones,	 entre	 otros	 relacionados	 a	
continuación:

• Cultura organizacional.	 Al	 resaltar	 que	 las	
organizaciones	 están	 integradas	 por	 perso-
nas	 inteligentes,	 se	 puede	 hablar	 de	 orga-
nizaciones	 inteligentes.	 Por	 lo	 tanto,	 es	 vital	
dar	importancia	al	capital	humano	y	enfocar	
esfuerzos	en	el	bienestar	y	crecimiento	de	los	
empleados,	pues	en	la	medida	en	que	el	grupo	
de	colaboradores	avanza	de	manera	personal	
y	profesional,	así	mismo	lo	hace	 la	empresa,	
siendo el conocimiento el motor de desarrollo 
en	 un	mundo	 globalizado	 (Chaparro,	 2001).	
En	este	sentido,	la	cultura	organizacional	hace	
referencia	a	la	influencia	que	se	puede	ejercer	
desde el sistema de creencias en las dimensio-
nes	personal,	social	y	organizacional.

-	 Cabe	resaltar	que	el	capital	humano	no	es	
propiedad de la empresa: cada persona en-
trega su capacidad de gestión y aporte a la 
organización,	 por	 un	 periodo	 de	 tiempo,	
pero es el factor clave y determinante de su 
competitividad	(Blanchard,	2007).	Además,	
esto representa su fuente de innovación y 
renovación	 estratégica	 (Bontis,	 2001).	 De	
ahí	 que	 las	 estrategias	 para	 atraer,	 reclu-
tar	y	retener	los	mejores	colaboradores	son	
cada	vez	más	necesarias,	más	allá	de	una	
retribución	 salarial,	 se	 debe	 fomentar	 un	
clima	de	confianza,	basado	en	el	respeto	y	
buen	trato,	en	el	que	los	colaboradores	de-
sarrollen	 sentido	 de	 pertenencia,	 alineen	
sus aspiraciones personales con la organi-
zación	y	así	disminuyan	los	costos	directos	
que	 tiene	este	proceso	a	nivel	de	recursos	
humanos	y	financieros,	no	solo	en	las	orga-
nizaciones,	sino	en	la	sociedad,	de	acuerdo	
con	 González	 y	 Tapia	 (2016)	 y	 Guerra	 y	
Castro	(2017).

• Visión compartida. la visión de una organi-
zación	es	parte	de	la	planeación	estratégica	y	
cobija	todo	el	clima	organizacional,	entendido	

Laverde,  Y .
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como	 el	 horizonte	 institucional	 a	 donde	 se	
pretende	llegar.	Al	hablar	de	ecosistemas	em-
presariales,	 es	 importante	 tener	 una	 visión	
compartida	 (Blanchard,	 2007),	 de	 tal	 forma	
que	 se	 vea	 a	 la	 organización	 como	un	 todo,	
así	 los	diversos	 esfuerzos	 individuales	 y	 co-
lectivos se encaminan a la consecución de la 
visión	de	la	organización,	lo	que	optimiza	la	
curva	de	aprendizaje,	costos	y	efectividad	en	
el	logro	de	metas	compartidas,	en	coherencia	
con	la	investigación	de	Ureña,	Jiménez,	Mejía,	
y	Vilarete	(2014).

• Trabajo en equipo. Otro	 aspecto	 no	menos	
importante	que	hace	parte	del	 clima	organi-
zacional	es	el	 trabajo	en	equipo.	Para	ello	se	
debe	tener	presente	que	el	coeficiente	intelec-
tual	es	diferente	al	coeficiente	colectivo.	En	or-
ganizaciones	en	las	que	las	personas	se	saben	
escuchar	de	manera	empática	 (Covey,	1997),	
se	 facilita	 la	 identificación	de	patrones	y	ba-
rreras,	proceso	vital	para	el	desarrollo	acele-
rado	del	aprendizaje,	como	capacidad	propia	
del	ser,	que	permea	la	organización,	más	allá	
de	 las	 percepciones	 individuales,	 pues	 si	 el	
equipo	 no	 aprende,	 las	 organización	 se	 es-
tanca.	 Solo	 mediante	 un	 pensamiento	 sisté-
mico,	 primeramente	 individual	 que	 permita	
aprendizajes	colectivos,	se	logra	la	interacción	
de	los	equipos	(Vargas	Zuñiga,	2015),	asegu-
rando la innovación y avance de las organi-
zaciones,	no	como	una	moda,	sino	de	manera	
sostenible.	 Esto	 quiere	 decir	 que	 se	 integre	
como parte activa del mundo y a su servicio 
(Senge	y	Galgano,	1992).

-	 Al	 articular	 el	 trabajo	 en	 equipo	 y	 la	 visión	
compartida,	 se	 puede	 deducir	 que	 el	 pen-
samiento sistémico se presenta como otra 
herramienta	que	habilita	los	ecosistemas	em-
presariales,	 facilitando	 comprender	 la	 reali-
dad	y	dinámicas	sociales,	de	manera	holística,	
para poder interpretar su comportamiento 
en	 red.	 Esto	 abre	 caminos	 a	 la	 economía	 o	

sociedad	basada	en	el	conocimiento,	caracte-
rizada	por	dar	mayor	trascendencia	a	los	acti-
vos	intangibles	(Osorio,	2017).

• Resiliencia.	 La	 palabra	 resiliencia	 significa	
volver	 atrás,	 a	 la	 posición	 original,	 resaltar	
y	rebotar.	Es	un	concepto	que	procede	de	 la	
física,	en	la	que	se	hace	referencia	a	la	capaci-
dad de un material de recobrar su forma ori-
ginal	y	volver	al	estado	de	equilibrio,	después	
de someterse a una presión deformadora 
(Martinez,	Meneghel	y	Salanova,	2013,	p.	14).

Al	 hablar	de	 organizaciones	 resilientes	 (Me-
dina,	2012),	se	puede	decir	que	estas	se	carac-
terizan	por	poseer	capacidades	de	ser	y	estar	
de	 una	manera	 específica,	 lo	 qeu	permite	 la	
asimilación,	 recuperación	 y	 transformación	
de	 sí	 mismas	 de	 manera	 positiva.	 Al	 estar	
sometidas	 a	 diversas	 situaciones	 que	 po-
nen	en	 riesgo	 su	 estabilidad	y	permanencia,	
aprenden	de	las	circunstancias,	fortalecen	su	
sistema	de	 creencias,	 lo	 qeu	 crea	 sentido	de	
pertenencia y encamina a todas las personas a 
rodearse	y	apuntar	a	objetivos	comunes.

Al	 revisar	 el	 concepto	 de	 resiliencia	 como	
dinamizador	 de	 ecosistemas	 dinámicos,	 en	
pequeñas	 y	medianas	 empresas	 (Montoya	 y	
Montoya,	 2012),	 se	 puede	 ver	 cómo	 han	 es-
tado sometidas por la desaceleración de la 
economía	 (Cardoso	 y	 Campodónico,	 2017),	
más	cuando	el	90%	las	empresas	en	América	
Latina	corresponden	pymes	(Arias,	2016).	En	
Colombia	estas	aportan	el	67%	del	empleo	y	el	
28%	del	Producto	Interno	Bruto	(pib) (DAnE, 
2018). En	 este	 sentido,	 al	 facultar	 a	 las	 per-
sonas,	 organizaciones	 y	 nodos	 con	 quienes	
se	tenga	relación,	para	adaptarse	y	enfrentar	
de manera positiva las dinámicas cambiantes 
que	someten	las	organizaciones,	se	logra	mi-
nimizar	los	riesgos,	pérdidas	e	impactos	en	su	
rentabilidad y por ende en la permanecía de 
este	tipo	de	organizaciones.
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El engagement es otro concepto sumado al de 
resiliencia. Hace referencia al estado anímico 
de	 las	 personas	 en	 el	 sitio	 de	 trabajo,	 cuyos	
indicadores	son	el	vigor,	la	dedicación,	el	es-
fuerzo	 voluntario,	 entre	 otros,	 relacionados	
con	 los	 niveles	 de	 confianza	 que	 tienen	 las	
personas	con	la	organización	(Acosta,	Llorens	
y	Salanova,	2011).	De	esto	se	puede	entender	
que	 aquellas	 empresas	 que	 trabajan	 en	 pos	
de crear un ambiente dinámico basado en la 
confianza	y	motivación	 (Bakker	y	Demerou-
tib,	 2013)	 potencializan	 las	 fortalezas	 de	 los	
colaboradores.	Esto	afecta	de	manera	directa	
el	bienestar	en	el	trabajo,	situación	que	irradia	
de	adentro	hacia	afuera,	eleva	los	niveles	de	
responsabilidad	y	capital	social	 (Giacomozzi	
y	 González,	 2014),	 así	 como	 la	 competitivi-
dad en todos los stakeholders del ecosistema 
organizacional.	

• Felicidad en las organizaciones. A	raíz	de	los	
estudios	de	Seligman,	Steen,	Park,	y	Peterson	
(2005)	sobre	la	psicología	positiva,	en	los	que	
se destacan las virtudes presentes en las per-
sonas	 e	 intervenciones	 psicológicas	 que	 au-
mentan la felicidad del individuo como parte 
de	su	bienestar	emocional,	esta	cobra	relevan-
cia	 en	 las	 organizaciones	 (Dutschke,	 2013).	
También,	 se	ha	 tornado	 cada	vez	más	 como	
un	estilo	de	dirección,	que	permite	el	equili-
brio	entre	lo	personal	y	profesional,	mediante	
espacios	de	ocio,	entendido	como	ocupación	
agradable,	deseada	y,	por	consiguiente,	libre-
mente	 elegida	 (Ospina,	 2016),	 que	 fomenten	
el	 ser	 y	 estar	 conscientes,	 responsables,	 efi-
cientes y orientados a construir con las forta-
lezas	de	las	personas.

En	 consecuencia	 las	 personas	 felices	 experi-
mentan	 altos	 niveles	 de	 motivación,	 lo	 que	
favorece	las	actividades	que	se	desarrollen	ya	
sea	a	nivel	personal	u	organizacional,	 según	
estudios	de	Cruz,	Ramirez,	y	Sánchez	(2015).	
Gracias a los diversos cambios económicos y 

sociales,	surge	la	gerencia	de	la	felicidad,	en-
cargada de gestionar el cuidado del capital 
humano,	 velando	 por	 su	 estado	 emocional,	
entendida en algunas empresas como com-
pensación	 prestacional	 intangible.	 Esto	 per-
mite	 que	 se	 desarrollen	 relaciones	 de	 valor	
que	favorecen	el	capital	relacional	a	nivel	en-
dógeno	y	exógeno	(Moreno,	Ríos,	Canto,	San	
Martín	García	y	Perles,	2010),	lo	que	logra	pro-
cesos	 de	 interacción	 dialógicos	 (Echevarría,	
2015),	 que	 fomenta	 la	 innovación,	 avances	 a	
nivel	 técnico,	 tecnológico	y	dinamización	de	
la	 productividad	 laboral,	 en	 los	 ecosistemas	
organizacionales.

• Capacidad de aprendizaje. El	aprendizaje	en	
las	organizaciones	es	un	proceso	que	busca	la	
renovación de la empresa mediante su capa-
cidad	de	aprender,	fortaleciéndola	y	facultán-
dola para sobrevivir en entornos cambiantes. 
Aja	 (2002)	hace	 referencia	a	 la	 forma	en	que	
las	organizaciones	maximizan	el	beneficio	de	
los	 recursos	 intangibles,	 entre	 los	que	se	en-
cuentra	el	conocimiento,	tanto	del	capital	in-
telectual	 como	 relacional.	Al	 ser	 sensibles	 al	
cambio	y	humildes	para	aprender,	se	pueden	
capitalizar	lecciones	aprendidas	y	encaminar	
iniciativas	de	aprendizaje,	según	Senge	(1992).	
Esta	condición	se	da	solo	en	seres	humanos,	
capaces	de	crear	y	recrearse	a	sí	mismos,	para	
dar lugar a nuevas formas de ver el mundo 
de	manera	sistémica,	lo	que	facilita	el	diseño	
de	 instrumentos,	 bienes	y	 servicios,	 tecnolo-
gías	y	procesos	generativos	de	vida.	Con	ello,	
se facilita la renovación e impacto en todo el 
ecosistema	organizacional	con	quien	la	com-
pañía	 focal	 tenga	 relación	 (Ordoñez	 y	 Tuta,	
2016),	lo	que	fomenta	procesos	de	diversidad	
y multiculturalidad.

• Investigación, desarrollo e innovación (I+-
D+I). Uno de los factores diferenciadores en 
las	organizaciones	es	la	innovación,	indepen-
diente del sector económico o tipo de empresa 
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(Arango,	 Betancourth	 y	 Martínez,	 2015),	 al	
convertir ideas en desarrollo de bienes o ser-
vicios,	nuevos	o	mejorados,	que	generen	valor	
desde	la	compañía	focal,	la	red	y,	por	ende,	a	
todo	el	ecosistema	organizacional,	lo	que	con-
tribuye a la competitividad de todos.

Además,	 cuando	 se	habla	de	 innovación	no	 se	
hace	 referencia	 únicamente	 a	 aspectos	 mera-
mente	 relacionadas	 con	 tecnología.	 Se	 debe	 ir	
más	allá	e	incluir	la	gestión	de	las	organizacio-
nes,	 el	 capital	 humano,	 intelectual	 y	 relacional	
que	influye	de	manera	directa	en	las	relaciones	
entre	proveedores	y	clientes,	a	lo	largo	de	toda	
la	red,	que	trascienden	a	aspectos	de	responsabi-
lidad	social	(Porter	y	Kramer,	2006)	como	fuente	
de	innovación	y	ventaja	competitiva.

En	este	sentido,	Colombia	está	haciendo	la	tarea	
de	concientizar	la	necesidad	de	avanzar	a	nivel	
competitivo. Pero para esto es importante inver-
tir en procesos de investigación en diferentes 
áreas	del	 conocimiento,	 a	fin	de	 crear	una	 cul-
tura de la innovación fruto de la investigación y 
desarrollo	(I+D+I),	para	la	generación	de	bienes	
y	 servicios	 que	 realmente	 respondan	 a	 las	 ne-
cesidades	y	expectativas	de	los	clientes,	a	unos	
costos	 accesibles,	 siendo	 este	 un	 gran	 trabajo	
de	las	instituciones	que	lideran	dichos	procesos	
principalmente	en	el	sector	educativo.	Este	debe	
estar enmarcado de unas políticas públicas y 

presupuestos	para	ciencia	y	tecnología,	genera-
ción	de	patentes,	 respaldo	a	 la	propiedad	 inte-
lectual,	que	favorezca	los	procesos	de	Knowledge 
Process Outsourcing (kpo) y fomente la nueva eco-
nomía	del	conocimiento	(Castellanos,	2014).

De	otra	parte,	es	importante	tener	presente	que	
el	desarrollo	de	la	tecnología	también	ha	permi-
tido	un	cambio	social.	Esto	se	puede	ver	en	que	
a	 la	velocidad	que	ha	 evolucionado	el	 internet	
ha	 cambiado	 también	 el	 orden	 social	 y	 econó-
mico,	de	tal	forma	que	a	un	clic	se	tiene	contacto	
con un sinnúmero de personas y relaciones de 
todo	tipo	las	24	horas	del	día,	sin	que	nadie	se	
percate	del	status	quo	 impuesto;	por	el	contra-
rio,	es	parte	de	la	existencia	y	por	ende	aceptada	
por	unanimidad.	Esto	permite	un	nuevo	orden	
social,	 en	 el	 que	 las	personas	 se	 recrean	en	 las	
redes	del	ciberespacio,	lo	que	da	identidad	o	in-
clusión-exclusión.	Esto	afecta	diversos	aspectos	
de	la	cotidianidad	de	los	individuos,	en	los	que	
la	geografía	o	el	tiempo	pierden	relevancia.	Así	
mismo	se	encuentran	unos	códigos	de	ética,	 lí-
neas	de	influencia	y	nuevas	formas	de	comuni-
cación,	que	gracias	al	internet	son	masivos	para	
todos	 los	miembros	de	 la	 red	 social.	Esto	 esta-
blece	una	nueva	realidad	social	que	hoy	impone	
la	 tecnología	 y	 bajo	 ninguna	 circunstancia	 se	
debe	desconocer	(Del	Fresno,	2011).

Ecosistemas externos

De	 otra	 parte,	 una	 vez	 se	 ha	 logrado	 desarro-
llar	 todos	 aquellos	 dinamizadores	 de	 los	 eco-
sistemas	internos	de	la	organización.	Estos	dan	
paso	a	procesos	más	allá	de	 la	compañía	 focal,	
al	 establecer	 ecosistemas	 externos,	 que	 permi-
ten	maximizar	 los	 niveles	 de	 servicios	 y	 valor	
agregado	 para	 todos	 aquellos	 stakeholders,	 lo	
que	facilita	los	sistema	y	ciclos	logísticos	de	las	
organizaciones,	dando	lugar	a	diversas	redes	a	
nivel	mundial	 (Gattorna,	 2011).	 Entre	 estos	 los	

que	se	encuentran	la	integración	de	las	redes	de	
valor,	 investigación,	 desarrollo	 e	 innovación;	
apropiación	de	procesos	 sustentables,	procesos	
de	 cooperación	 entre	 territorios,	 diversidad	 y	
multiculturalidad.

• Integración de la red de valor.	 Siguiendo	
con	 el	 símil	 de	 la	 biología	 en	 la	 naturaleza,	
se puede encontrar las grandes colonias de 
especies	 sociales	 como	 hormigas,	 abejas	 o	
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cardúmenes,	cuyo	estudio	aporta	modelos	de	
organización	 e	 integración	 que,	 aplicados	 al	
ámbito	 organizacional,	 recrean	 los	 diversas	
interacciones	 en	 este	 caso	de	organizaciones	
inteligentes	 (Toca,	 2014).	 Con	 ello	 se	 genera	
una	 cultura	 corporativa,	 que,	 modelando	
el	 actuar	de	 las	personas,	da	 lugar	a	nuevas	
pautas	 de	 comportamiento,	 permitiendo	 la	
autogestión	 e	 integración	 con	 sus	 vecinos,	
mediante mecanismos de comunicación efec-
tiva	 que	 facilitan	 el	 trabajo	 en	 equipo,	 lide-
razgo,	 solución	 de	 problemas,	 procesos	 de	
cooperación,	autonomía,	confianza,	libertad	y	
creatividad	 (Vesterby,	 2008).	Ello	 contribuye	
a	la	generación	de	valor	y	competitividad,	no	
solo	de	la	compañía	focal,	sino	para	todos	los	
nodos	 con	 quienes	 tenga	 relación.	 Esto	 crea	
ecosistemas	que	se	nutren	de	la	misma	esen-
cia,	acorde	con	 las	afirmaciones	de	Gattorna	
(2011),	Padilla	(2014)	y	Duque	(2014).

En	este	mismo	sentido,	 la	 integración	de	 las	
redes	 o	 cadenas	 de	 suministro,	 se	 dan	 en	
respuesta a una estrategia de diferenciación 
(Servera-Francés,	2010),	entendidas	como	un	
modelo	 organizacional	 sistémico	 (Ureña,	 Ji-
ménez,	 Mejía	 y	 Vilarete,	 2014),	 innovador,	
flexible,	 sustentable,	 dinámico,	 que	 implica	
trabajo	colaborativo	y	de	gran	relevancia	por	
la generación de valor para todos los stakehol-
der	que	 la	conforman.	Esto	demanda	coordi-
nación en los diversos procesos articulados 
mediante	la	actividad	logística	de	la	red	(Jai-
murzina,	 Pérez	 y	 Sánchez,	 2015),	 excelentes	
niveles	 de	 comunicación,	 para	 gestionar	 de	
manera	efectiva	el	flujo	de	información	y	ma-
teriales	que	la	atraviesan,	para	dar	lugar	a	la	
creatividad e innovación de los colaborado-
res,	en	los	procesos	que	se	desarrollan	en	cada	
nodo,	ya	sea	estático	o	dinámico,	o	en	apoyo	a	
otras redes del ecosistema empresarial.

• Emprendimientos colaborativos. El	empren-
dimiento	es	uno	de	los	motores	que	permite	el	

desarrollo	de	bienes	y	servicios,	pues	fomenta	
la	cooperación	y	dinamización	de	las	organi-
zaciones	 (Hernández	y	Rodríguez,	2016),	es-
tablece	ecosistemas	saludables	que	de	manera	
interdependiente,	crece	de	manera	sostenible,	
pues	lograron	vencer	factores	internos,	como	
las	 competencias	 organizacionales	 o	 indivi-
duales.	 En	 este	 sentido,	 Bernardez	 y	 Mead	
(2018)	 hacen	 referencia	 no	 solo	 a	 cómo	 los	
ecosistemas suelen tener dos caras: una diná-
mica,	que	empuja	al	empoderamiento	de	 las	
personas	y	organizaciones	y	da	mejores	resul-
tados;	 y	 otra	que	presenta	 lo	mal	 entendido	
del	concepto,	que	lleva	al	asistencialismo,	pa-
sando rápidamente al estancamiento y deca-
dencia	de	las	personas	y	las	organizaciones.

Por	 consiguiente,	 cuando	 varios	 actores,	
grandes	 o	 pequeños,	 persiguen	 un	 objetivo	
común,	hacia	la	generación	de	empleo	de	ma-
nera	 directa,	 se	 afecta	 el	 pib,	mediante	 desa-
rrollos	emprendedores,	caracterizados	por	la	
agilidad	e	innovación	(Mason	y	Brown,	2014).	
Así	mismo,	son	más	resistentes	a	movimien-
tos	 económicos.	 Esto	 no	 quiere	 decir	 que	 se	
deben	dejar	solos;	por	el	contrario,	 todos	los	
esfuerzos	tanto	públicos	como	privados	para	
identificar	emprendimientos	(Sánchez,	García	
y	Mendoza,	2015),	se	convierten	en	un	meca-
nismo	de	generación	de	conocimiento,	 inno-
vación y competitividad.

Sin	embargo,	al	no	haber	una	política	pública	
o	visión	económica	 social	que	permita	enca-
minar	esfuerzos	en	este	sentido,	mediante	el	
fomento	 de	 valores	 democráticos,	 muchos	
emprendimientos	 pueden	 quedar	 en	 el	 tin-
tero.	Por	ello,	es	vital	tomar	consciencia	acerca	
de	que	generar	empleo	mediante	ecosistemas	
emprendedores	 es	 el	 mejor	 camino	 al	 desa-
rrollo	sostenible,	a	través	de	la	relación	entre	
gobiernos	y	academia,	incubadoras	empresa-
riales,	consultoras,	cámaras	de	comercio,	mer-
cados	 e	 instituciones	 de	 servicios	 (Isenberg,	
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2010).	Por	lo	tanto,	se	requiere	no	solo	de	par-
ticipación del estado sino de toda la sociedad 
para	generar	una	interdependencia	(Porter	y	
Kramer,	2006)	que	apoye	el	comercio	 local	e	

ideas	innovadoras,	tanto	de	tecnologías	duras	
como	blandas	(Ordoñez	y	Tuta,	2016),	con	mi-
ras	a	la	dinamización	económica	y	sustentable	
de los territorios.

Conclusiones

La biogestión contempla las empresas interre-
lacionadas	 unas	 con	 otras	 formando	 lo	 que	 se	
conoce	hoy	en	día	 como	ecosistemas	organiza-
cionales,	caracterizados	por	la	alineación	de	sus	
estrategias,	mediante	una	filosofía	 institucional	
que	permite	que	todos	los	stakeholders involucra-
dos perciban una generación de valor de manera 
sostenida,	como	único	camino	a	la	mejora	conti-
nua. Con ello se logran cambios en los modelos 
mentales,	principalmente	de	las	directivas.	Esto	
da	lugar	a	lecciones	aprendidas	que	se	transmi-
ten a todos los stakehorlders	de	la	organización.

Al	 finalizar	 la	 revisión	 bibliográfica,	 se	 puede	
decir	que	los	habilitadores	organizacionales	son	
aquellos	que	permiten	la	dinamización	e	innova-
ción	en	las	empresas,	siendo	el	principal	de	ellos	
la	gestión	del	conocimiento,	entendida	como	la	
producción,	 desarrollo	 y	 generación	 de	 nuevo	
conocimiento,	desde	sus	diversos	ejes,	en	los	que	
están	el	capital	humano,	intelectual	y	relacional.	

Estos	dan	lugar	a	diversos	ecosistemas	empresa-
riales,	tanto	internos	como	externos.

Así	 mismo,	 el	 desarrollo	 de	 la	 gestión	 del	 co-
nocimiento	 permite	 procesos	 disruptivos	 que	
cambian	el	liderazgo	en	las	instituciones,	dando	
paso	 a	 nuevos	 ecosistemas	 organizacionales,	
generados	por	diversos	habilitadores	a	nivel	in-
terno	y	externo,	que	crean	un	nuevo	orden	social	
y	económico,	en	el	contexto	local	y	global.

Al	revisar	los	ecosistemas	internos,	estos	hacen	
referencia al ser y estar consiente de cada uno de 
los	colaboradores,	que,	gracias	a	la	alineación	de	
principios	 y	 valores,	 crean	una	 cultura	 organi-
zacional	que	permita	tener	victorias	personales,	
pensamiento sistémico y alineación fundamen-
tada	en	la	confianza,	condición	sin	la	cual	no	se	
puedan	tener	o	 lograr	reales	victorias	públicas,	
que	den	lugar	a	la	creación	de	verdaderas	redes	
o	 ecosistemas	 organizacionales	 externos,	 que	
añadan valor de manera sustentable a todos los 
stakeholders de ese territorio.
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