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RESUMEN

Las redes conformadas por organizaciones desarrollan intuitivamente nuevos modelos
de interaccion que generan pequefios mundos autorganizados con un conjunto de reglas,
costumbres, acuerdos, formas de negociacion, intercambios de informaciéon y de recur-
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s0s, precios, costos y trueques, entre otros, potenciando la capacidad de la red hacia la
satisfaccion de necesidades de los grupos de interés y procreando entornos mucho mas
sanos. Esto facilita la reaccion, el funcionamiento, la flexibilidad y la cooperacion en la
red frente a la inestabilidad que hoy en dia prevalece en el contexto mundial. El objetivo
de este trabajo es describir la razén de lo que posiblemente ocurre, concentrandose en la
capacidad de transferencia que tienen las organizaciones para desplegar su conocimiento
a la formulacion y ejecucion de la estrategia organizacional en la Red, evolucionando esta
ultima a un organismo dinamico e inteligente, que ayuda a potenciar dicho proceso de
despliegue de informacion, energia y recursos en el ecosistema (entorno & contexto), asi
como a potenciar los ciclos de retroalimentacion requeridos por las organizaciones, para
que realicen un repliegue hacia su interior, con la suficiente carga de conocimiento del eco-
sistema, y de esta forma, permitirle que inicie los ajustes y el fortalecimiento de procesos
y bucles, que fomentan la innovacion y el desarrollo de cada una de las organizaciones, de
la red y su estrategia.

Palabras clave: Redes inteligentes, conocimiento, liderazgo, innovacion, estrategia en
red, ventaja competitiva, capacidades dinamicas, pequefios mundos

ABSTRACT

The networks formed by organizations, intuitively develop new models of interaction that
generate small worlds, self-organized with a set of rules, customs, agreements, business,
exchange of information and resources, prices, costs and tradeoffs, and others. Always
enhancing network capacity towards meeting the needs of stakeholders, and procreating
much healthier environments, in order to facilitate the reaction, performance, flexibili-
ty and cooperation within the network, compared to the instability that prevails today in
the global context. The aim of this paper is to describe the reason for what may happen,
focusing on the transfer of capacity of organizations to deploy their knowledge to the for-
mulation and implementation of organizational strategy in the network, the latter evolving
into a dynamic and intelligent organism, which helps to enhance the data delivery process,
energy and resources in the ecosystem (environment & context). As well, as to increase the
feedback loops required by organizations, to conduct a retreat inward, with load sufficient
knowledge of the ecosystem, and thus, allow it to start the settings and the strengthening
of processes and loops that encourage innovation and development of each organization,
network and strategy.

Keywords: smart networks, knowledge, leadership, innovation, strategy, competitive ad-
vantage, dynamic capabilities, small worlds
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RESUMO

As redes conformadas por organizacdes desenvolvem intuitivamente novos modelos de
interacdo que geram pequenos mundos, auto-organizados com um conjunto de regras, cos-
tumes, acordos, formas de negociagdo, intercambios de informagdo e de recursos, precos,
custos e trocas, entre outros, potenciando a capacidade da rede a satisfagdo de necessidades
dos grupos de interesse e procriando ambientes muito mais sos; isto facilita a reagdo, o
funcionamento, a flexibilidade e a cooperacdo na rede frente a instabilidade que hoje em
dia prevalece no contexto mundial. O objetivo deste trabalho ¢ descrever a ragao do que
possivelmente ocorre, concentrando-se na capacidade de transferéncia que tém as organi-
zagdes para aplicar seu conhecimento a formulacdo e execucdo da estratégia organizacio-
nal na Rede, evolucionando a esta tltima a um organismo dinamico e inteligente, que ajuda
a potenciar dito processo de aplica¢@o de informagdo, energia e recursos no ecossistema
(entorno & contexto), assim como a potenciar os ciclos de retroalimentagdo requeridos
pelas organizagdes, para que realizem uma prega a seu interior, com a suficiente carga de
conhecimento do ecossistema, e desta forma, permitir-lhe que inicie os ajustes e o fortale-
cimento de processos e lagos, que fomentam a inovagéo e o desenvolvimento de cada uma
das organizacdes, da rede e sua estratégia.

Palavras-chave: Redes inteligentes, conhecimento, lideranga, inovagdo, estratégia em
rede, vantagem competitiva, capacidades dindmicas, pequenos mundos

INTRODUCCION cion entre el sector productivo, los
gobiernos, la academia y la socie-

Pasada la recesion economica del dad civil, propuesta en la década

afio 2008 y frente al patron de una
nueva contraccion economica (Ro-
goff, 2009) entre el 2012 y 2013
(Maldonado, 2011), se plantea una
revolucion del modelo econdémico
en la que diferentes grupos de in-
terés han abordado un modelo de
gestion sostenible (Maldonado C.,
2011, 2009; Maldonado y Gomez,
2011) para garantizar la perdurabi-
lidad de las organizaciones frente a
una crisis que seguramente acelera-
ra la problematica social, econémi-
ca 'y ambiental.

De este modo, la tendencia a gene-
rar multiples modelos de coopera-

de los 60, se retoma para intentar
superar la actual incertidumbre
(Capra, 2004) a través de mani-
festaciones de cooperacion como
las redes de organizaciones inteli-
gentes. Estas redes, aprovechando
la experiencia adquirida a través
de las alianzas desarrolladas en la
década de los 80, proponen nuevos
esquemas de organizaciones para
satisfacer una demanda globaliza-
da, generando sinergias de apro-
vechamiento de las oportunidades
del mercado, mejorando su com-
petitividad y contribuyendo a su
crecimiento (Ojeda, 2009), gracias
al desarrollo de factores determi-
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nantes de competitividad, perdu-
rabilidad e internacionalizacion
(Eng, 2005) que se materializan en
el suministro de bienes y servicios
para la comunidad (Maldonado,
2011, 2009, Maldonado y Gémez
2011).

En los anteriores términos, el pro-
posito de este documento es des-
cribir las bondades que el trabajo
en red presenta para las organiza-
ciones inteligentes su evolucion
constante. En este sentido, se hace
fundamental que la direccidén con-
vierta los medios en fines para que
pueda evolucionar continuamente,
descubriendo que siempre existira
un fin superior, es decir la “hiper-
teleologiza” (Polo, 1996). De este
modo, la direccion y la estrategia
facilitan la configuracién de una
realidad compleja, que sumando
la dimensién antropologica, ge-
nera un nuevo conocimiento que
fomenta la cadena de valor de las
organizaciones en la innovacion, el
liderazgo y la competitividad (Uni-
versidad del Rosario, 2010).

|. CONSIDERACIONES
CONCEPTUALES

Al conformar una red de organiza-
ciones inteligentes, el entorno tiene
un alto poder de influencia ejercido
por otros actores en el contexto,
desarrollando interacciones que la

enfrentan al reto de construir su real
potencial (Alburquerque, 2006).
Las acciones emprendidas por la
red y las organizaciones que la inte-
gran, dependen del conjunto de re-
glas de ese entorno (Watts, 2003) y
pese a que la Red tenga un enfoque
de gestion sostenible (Goldstein,
Hazy, & Lichtenstein, 2010), su
conformacion puede chocar con ese
entorno, por cuanto las costumbres
y habitos que prevalecen, no nece-
sariamente son coherentes con el
conjunto de valores y conocimiento
que genera y transfiere a través de la
cooperacion y la solidaridad (New-
man, Barabassi, & Watts, 2006).

Ahora bien, cuando la red y sus
organizaciones logran vencer esta
barrera, se enfrentan al proceso de
convergencia de valores y capaci-
dades dinamicas (Teece, Pisano, &
Shuen, 1997) para generar cono-
cimiento y administrar la entropia
propia del entorno (Clausius, 1850),
haciendo que las areas funcionales
no tengan una correcta retroalimen-
tacion de sus procesos (Mitleton, K.,
2003), desgastando la interaccion y
el relacionamiento de procesos de
la organizaciones y generando dos
problemas: por un lado, la reduccion
de la capacidad de resiliencia de los
grupos de interés (Lengnick-Hall,
Beck, & Lengnick-Hall, 2011), y por
otro, el deterioro de la credibilidad,
imagen y marca de las organizacio-

Universidad & Empresa, Bogotd (Colombia) (24): 91-117, enero-junio 2013



Diego Fernando Cardona Madariaga, Alejandro Javier Gutiérrez Rodriguez

nes en el entorno (Elliot & Rossiter,
2009), por cuanto la comunicacion
como los procesos organizacionales
centran sus esfuerzos en el desarro-
llo de actividades que incentivan la
generacion de conocimiento de las
organizaciones y de la misma red.

Por esta razon, las organizaciones de
la red deben gestionar todo proceso
entropico (Clausius, 1850), para
buscar una retroalimentacion efec-
tiva en la que la red pueda balan-
cear adecuadamente las cargas de
energia en la prestacion de servicios
entre sus procesos y lograr impacto
tanto en el entorno de tarea como en
el general, a través de la potencia-
cion de las interacciones (McMahan
& Wright, 2007), es decir el conoci-
miento llevado a través de servicios
que agreguen valor compartido y
construyan ventaja competitiva sos-
tenible (Porter & Kramer, 2011).

De esta forma, la redes de organi-
zaciones inteligentes empiezan a
entender su mision, cultura y forma
de hacer sinergia de las capacidades
dinamicas esenciales y estratégi-
cas (Zahra, Sapienza, & Davidson,
2006), aprovechando las fortalezas
y reduciendo las debilidades de las
organizaciones que la conforman
(Winter, SG., 2003), ¢ inician la
blsqueda para el mantenimiento o
fortalecimiento de interconexiones
entre cada una de las organizacio-

Universidad & Empresa

nes, logrando gestionar estructu-
ras con la capacidad de amplificar
y fluctuar las interacciones de los
procesos internos, asi como de las
relaciones con el entorno, que logra
finalmente generar ecosistemas de
innovacién (Goldstein, Hazy, & Li-
chtenstein, 2010).

Para lograr la generacion de esos
ecosistemas de innovacion, es nece-
sario monitorear la desviacion de la
red y sus organizaciones, la cual no
debe estar constituida como una re-
gla de la ciencia normal, sino como
el proceso de identificacion de pa-
trones y sefales (Goldstein, Hazy, &
Lichtenstein, 2010), que en un esta-
do marginal de las Organizaciones
pueden generar nuevo conocimien-
to a través de experimentos de nove-
dad, los cuales buscan desequilibrar
las estructuras convencionales (Mit-
leton, K., 2003), formular recom-
binaciones de capacidades (Teece,
Pisano, & Shuen, 1997) y nuevos
bucles de retroalimentacion, que se
soportan en las Seis “D”: definir, de-
terminar, descubrir, disefiar, discer-
nir y diseminar (Goldstein, Hazy, &
Lichtenstein, 2010).

En los anteriores términos, es po-
sible establecer que una red de
organizaciones inteligentes puede
lograr coevolucion y realizar trans-
mutacion de las organizaciones que
aspiran a pertenecer a la misma
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(Mitleton, 2003), bajo modelos y
sistemas de cooperacion que ante-
riormente no eran concebidos des-
de su individualidad y su actitud
ociosa, en espera de que su provee-
dor, competidor, sustituto o com-
plementario realizara el ejercicio
de innovacion y posicionamiento,
para posteriormente adoptar dicho
modelo y buscar el liderazgo en
costos y aplicacion de economias
de escala, actividad conocida como
efectividad operacional (Porter,
1997), la cual es insuficiente, pues-
to que el rol que las redes deben
asumir es inimitable para consti-
tuir ecosistemas propicios para la
innovacion (Goldstein, Hazy, &
Lichtenstein, 2010), en los que se
establece capacidad para generar
innovacion y cambio a nivel estruc-
tural, en sus modelos y procesos, en
las practicas directivas y de gestion,
en su cultura y en la forma en que
interactian con el entorno (Adhika-
ri, 2007). Las redes de organiza-
ciones inteligentes, se comportan
como equipos de trabajo en los que
el modelo de cooperacion intrinseco
se soporta en la complementacion,
que a su vez establece conexiones
y desarrolla de forma natural y a
escala (Barabassi, 2002), empren-
diendo el camino a desarrollar pro-
cesos de liderazgo transformacional
en los niveles de direccion y gestion
(Avolio & Bass, 2004), con un cla-
ro plan que en su ejecucion mejo-

ra las interacciones que finalmente
optimizan los recursos, tiempos y
formas de financiacion (Goldstein,
Hazy, & Lichtenstein, 2010).

Las redes de organizaciones inte-
ligentes, entonces, tienen la capa-
cidad de autogestionarse y generar
conexiones entre nodos, sin desdi-
bujar la cultura, propositos y valo-
res de la red y sus organizaciones
(Watts, 2004). Cabe resaltar que es
determinante establecer el tipo de
topologia de la red, ya que la capa-
cidad de generar interconexiones
y grados de innovacion depende
del entorno (Goldstein, Hazy, &
Lichtenstein, 2010), para lo cual a
manera de ejemplo se puede descri-
bir que:

1. Los clusteres densos tienen un
coeficiente que permite ampli-
ficar sus nodos al cuadrado, es
decir que 100 organizaciones
pueden llegar a tener 100.000
contactos (Watts D. , 2004).

2. Las redes en Hub tienen una
topologia que permite que al-
gunos nodos tengan un mayor
numero de contactos, lo cual
ayuda a mejorar la efectividad
de sus costos, aumentar su efi-
ciencia en el uso de recursos,
tiempos y finanzas, y tener un
mayor crecimiento (Barabasi &
Albert, 1999).

Universidad & Empresa, Bogotd (Colombial (24): 91-117, enerojunio 2013
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3. Las redes libres a escala tienen
una topologia que permite tener
similar nimero de contactos por
cada nodo que la conforma (Ba-
rabassi, 2002).

4. Las redes de pequefios mundos
tienen una topologia que permi-
te que cada red funcione como
un mundo auténomo y comple-
mentario, como si fueran redes
neuronales (Hagmann; Kurant;
Gigandet; Thiran; Wedeen; et
al., 2007) y que de modo alguno
se encuentran interconectados
(Watts, 2003).

De esta forma, las redes de orga-
nizaciones inteligentes son vis-
tas desde la perspectiva teorica
de la complejidad, por cuanto a
topologia, cantidad de modulos
¢ interacciones que permiten su
operacion, cada vez son mas di-
namicas y no lineales, constitu-
yendo en los entornos pequeiios
mundos (Watts, 2003). Esto se
deriva posiblemente del aumen-
to de la capacidad de absorcion/
generacion de conocimiento y de
innovacion, a través de espirales
del conocimiento (Nonaka, 2007)
que yacen en los bucles de retroa-
limentacion (Mitleton, 2003) de
las interacciones de la red y de sus
organizaciones, a nivel interno y
con el entorno.

Il. REDES DE ORGANIZACIO-
NES INTELIGENTES

Las redes de organizaciones inte-
ligentes generalmente absorben y
generan conocimiento, e inician una
nueva encrucijada, que radica en de-
finir prioridad en los procesos de:

1. Continuidad al trabajo auténo-
mo con la sociedad.

2. Busqueda de aliados y de coo-
perantes a nivel multisectorial,
que faciliten las interacciones
de los procesos desarrollados al
interior de la red y con el en-
torno.

En este aspecto denominado en-
crucijada, se propone que las Re-
des de organizaciones inteligentes,
den continuidad a los procesos con
su entorno (McMahan & Wright,
2007), como el de realizar busque-
da y constituir alianzas que faciliten
el acople, reconfiguracion y combi-
nacién de capacidades dinamicas,
procesos y recursos (Teece, Pisano,
& Shuen, 1997), indistintamente de
que se realicen entre organizacio-
nes de la misma industria o de di-
ferentes sectores. Por tal razon, la
red de organizaciones inteligentes
no puede descuidar el proceso es-
tratégico de absorcion/generacion
de conocimiento otorgado por sus
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capacidades dinamicas (Zahra, Sa-
pienza, & Davidson, 2006), ya que
como se describid previamente, al
tomar como ejemplo el modelo de
cooperacion de las redes complejas
libres a escala (Barabassi, 2002),
tienden a conformarse redes de pe-
quetios mundos (Watts D. J., 2003),
reflejando claramente la necesidad
de hacer convergencia en ambos
procesos.

Si bien es cierto que la articulacion
de diferentes agentes de manera
voluntaria, natural y a escala (Ba-
rabasi & Albert, 1999) coadyuva
al proceso de evolucion de todas
las partes (Mitleton, 2003), en nin-
gun momento se llega a suplantar
ni chocar con las actividades inhe-
rentes a cada objeto social de las
organizaciones que conforman la
red de organizaciones inteligentes;
sin embargo, tampoco se puede ase-
gurar que estas organizaciones en el
proceso de absorcion/generacion de
conocimiento no se vean tentadas a
tratar de acaparar y suplantar algiin
rol de otra organizacion que gene-
ralmente no forma parte de la red,
por cuanto dicho proceso de absor-
cién/generacion del conocimiento
incentiva la cooperacion entre las
organizaciones y promueve a la
red al desarrollo de nuevos entor-
nos de tarea (McMahan & Wright,
2007), conocidos en el mundo or-
ganizacional y del marketing como

segmentos de mercado y audien-
cias (Elliot & Rossiter, 2009), ge-
nerando indirectamente una nueva
mutacion del entorno conocido o
creando uno nuevo (Newman, Ba-
rabassi, & Watts, 2006); en esta
fase, la red logra establecer atrac-
tores que facilitan el analisis de
problemas complejos y el apalan-
camiento de ciclos de innovacion,
facilitando el estudio de patrones e
interconexiones (Goldstein, Hazy,
& Lichtenstein, 2010) que final-
mente seducen a las redes a tratar de
concentrar la informacion obteni-
da, desarrollando nuevos procesos
de interaccion con el entorno, asu-
miendo que de este modo garanti-
zaran su autonomia y longevidad.

La actitud descrita anteriormente
genera ambientes egocéntricos no
pertinentes a largo plazo para las
redes (Watts D., 2004), ya que la
simbiosis de intereses y valores pre-
viamente realizada por las organiza-
ciones para constituir la red genera
capacidades dinamicas (Teece, Pi-
sano, & Shuen, 1997) que facilitan
la interaccion al interior y con el
entorno. Por esta razon, es un ries-
go concentrar los procesos en es-
tos entornos de tarea (McMahan &
Wright, 2007), ya que las condi-
ciones cambian frente a nuevas ne-
cesidades de un entorno general
(McMahan & Wright, 2007) y al
alejarse de la busqueda de orga-
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nizaciones y nuevos modelos de
cooperacion, desencadenan un pro-
ceso de distancia (Tettamanzi, D.,
2002). Dicho de otro modo, lo que
la red considera como una fortaleza
de conocimiento adquirido median-
te las interacciones realizadas tanto
a su interior como con el entorno,
no genera realmente ambientes de
innovacion, sino que propician am-
bientes de absorcion y concentra-
cion de conocimiento, que solo se
canalizan para su propio beneficio
y no generan un valor compartido
(Porter & Kramer, 2011).

Adicionalmente, ningtin organismo
puede absorber grandes cantidades
de informacién, entendida como
energia, sin generar un proceso de
entropia negativa (Clausius, 1850);
una vez absorbe grandes volime-
nes de informacion, la red y sus
organizaciones deben generar en
su entorno de tarea (McMahan &
Wright, 2007) réplica de conoci-
miento, para que el modelo de coo-
peracion que trae la red propenda
por el fortalecimiento de las capa-
cidades dinadmicas (Winter, SG.,
2003), considerando también las
de aquellas organizaciones que es-
tan proximas a vincularse a la red,
con el fin de asegurar que dichas
replicas se realicen en un desplie-
gue de conocimiento y permeen el
entorno, permitiendo nuevamente
un bucle de retroalimentacion que

genere un nuevo proceso de apren-
dizaje (Zahra, Sapienza, & David-
son, 2006).

El proceso de absorcion/genera-
cion de conocimiento de una red
no puede ser visto en una dimen-
sion lineal; debe ser considerado a
la luz de las siguientes dimensiones
de las capacidades dinamicas (Tee-
ce, Pisano, & Shuen, 1997):

1. Dimension de nivel cero: en el
que se situan los recursos de
la organizacion, los cuales son
origen de ventajas competitivas
(Barney, 1991) que no perdu-
ran en el tiempo ante cambios
que afecten los mercados por
diversos factores (Priem & But-
ler, 2001; Rindova & Kotha,
2001).

2. Dimension de primer nivel: co-
rresponde directamente a la red
de organizaciones inteligentes
en su nivel basico, constituida
por capacidades funcionales o
rutinas organizativas (Winter,
SG., 2003) que permiten ex-
plotar las capacidades actuales
(Teece, Pisano, & Shuen, 1997),
enfocandose en incrementar la
demanda, y generar conocimien-
to radical, buscando satisfacer
necesidades de la base de clien-
tes actuales (Benner & Tushman,
2002).
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3. Dimension de segundo nivel:
son capacidades esenciales
o centrales que generan inte-
racciones con los entornos de
tarea (McMahan & Wright,
2007) y facilitan la formula-
cion de la ventaja competitiva
de la red, a través de procesos
de explotacion/exploracion del
conocimiento y su motivacion
de aprendizaje, pero que final-
mente son irrelevantes, ya que
son proclives a un alto grado de
obsolescencia y rigidez (Wang
& Ahmed, 2007), en defensa
de ventajas ya adquiridas que
garantizan en el corto plazo
la supervivencia de la red en
el conocido entorno dinamico
(Teece, Pisano, & Shuen, 1997;
Brown & Eisenhardt, 1997; Eis-
enhardt & Martin, 2000).

4. Dimension de tercer nivel: ca-
pacidades dinamicas (Teece,
Pisano, & Shuen, 1997) que se
encuentran en la orbita de ex-
ploracion, generacion y explo-
tacion de nuevas capacidades
de la red buscando transformar
el entorno, permitiéndole a ésta,
adaptarse y generar ventajas
competitivas sostenibles, ya que
tienen la habilidad de cambiar
o reconfigurar las capacidades
existentes, de mutar y coevo-
lucionar la estructura de la red
(Mitleton, K., 2003), lo cual su-
cede a través del acople de pro-

cesos y de la reconfiguracion y
combinacién de recursos (Win-
ter, SG., 2003; Zahra, Sapienza,
& Davidson, 2006).

De este modo, lared a través de estas
dimensiones aumenta sus niveles
de interaccion y coadyuva a cons-
tituir ecosistemas sanos, utilizando
modelos de cooperacion simbidtica
con otras organizaciones que tienen
la voluntad de vincularse, que in-
centivan el desarrollo de novedades
(Goldstein, Hazy, & Lichtenstein,
2010), y la réplica de espirales del
conocimiento (Nonaka, 1., 2007) en
otros segmentos de mercado que
necesitan de la curva de aprendiza-
je adquirida por la red de organiza-
ciones inteligentes. Notese que la
interaccion de las cuatro dimensio-
nes (nivel cero a tercer nivel) per-
mite que la red de organizaciones
inteligentes tenga en el entorno ge-
neral (McMahan & Wright, 2007)
un laboratorio de aceleracion y re-
sonancia de interacciones y de ge-
neracion de conocimiento (Nonaka,
L., 2007), incursionando en culturas
no exploradas.

Surge entonces la pregunta: ;como
una red puede regular el proceso
de absorcion/generacion de conoci-
miento y mantenerse en un modelo
cooperante? Para esto, es necesario
centrarse en la cultura y la propues-
ta del presente documento es la de
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adoptar el modelo de las seis dimen-
siones automatas y dos dimensiones
semi-automatas de Hofstede (1992,
1997, 2010):

1. Cultura orientada al logro de
resultados concretos y perti-
nentes a los fines de la sociedad
(Hof-stede, 2010), es necesa-
ria para una red generadora de
conocimiento, por cuanto debe
evolucionar como lo hace cual-
quier organismo vivo (Maldo-
nado, 2011, 2009; Maldona-
do & Gomez, 2011). Notese
que por el contrario, cuando
una cultura esta orientada hacia
los medios no tiene la capacidad
de reaccionar dinamicamente a
los cambios del entorno (Teece,
Pisano, & Shuen, 1997), pues-
to que en la cultura se percibe
coémo evitar los riesgos y reali-
zar un esfuerzo limitado en sus
puestos de trabajo, mientras que
cada dia de trabajo es siempre
similar (Hofstede, 2010).

2. Cultura impulsada desde el in-
terior y cultura impulsada hacia
el exterior, son dimensiones que
pueden ser complementarias,
en las que la dimensién impul-
sada desde el interior es aque-
lla en la que actiian de manera
ética y honesta, y por tanto no
se dejan impregnar de las ma-
las practicas del entorno, por lo

cual presumen lo que es mejor
para la sociedad; mientras que
la cultura impulsada hacia el ex-
terior, busca la satisfaccion total
del cliente, sin importar lo que
tenga que hacer, prevaleciendo
un enfoque pragmatico en lugar
de una actitud ética (Hofstede,
2010). Por esta razon, la red de
organizaciones inteligentes debe
lograr el equilibrio entre las dos
culturas, con el animo de armo-
nizar los valores, fines, proce-
sos, recursos y en general, las
acciones de las organizaciones,
por cuanto a través de la armo-
nia, cualquier tipo de organiza-
cion equilibra su actuar, de cons-
truccion de valor compartido y
potenciacion del conocimiento,
evitando que a través de este ul-
timo se acceda a la tentacion de
buscar el desarrollo unilateral o
el perjuicio del hombre (hybris),
por lograr resultados unilate-
rales (Maldonado, 2011, 2009;
Maldonado & Gémez 2011).

. Cultura de facil disciplina de

trabajo y cultura de disciplina
estricta en el trabajo, en la que
la primera revela una estructura
que es ausente de la prevision,
del poco control y de la discipli-
naen el trabajo, por lo cual gene-
ra improvisacion; en el segundo
tipo de cultura, las personas es-
tan pendientes de los costos,
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de la puntualidad y la seriedad
(Hofstede, 2010). Las redes de
organizaciones inteligentes, de-
ben propender por un equilibrio
que permita crear ecosistemas de
innovacion y emprendimiento,
mientras que las organizaciones
que integran la red tengan cono-
cimiento de los costos, tiempos y
seriedad en la provision de infor-
macion, servicios y productos,
permitiendo que el liderazgo mi-
tocondrial actué¢ conforme a las
circunstancias (Gutiérrez, 2012)
y se realicen los experimentos de
novedad que finalmente permiti-
ran definir, determinar, descubrir,
disefiar, discernir y diseminar di-
chos ecosistemas o ambientes de
innovacion y convergencia de li-
derazgos (Goldstein, Hazy, &
Lichtenstein, 2010).

. Cultura de empleados locales y

cultura profesional, cuyas con-
diciones y actitudes son dife-
rentes; mientras que la primera
se da en entornos pequefios en
los que el empleado debe iden-
tificarse con el jefe o la unidad
en la que trabaja, en la segunda
se enmarca en que la identidad
del empleado esta determinada
por su profesion, experiencia
o contenido del trabajo (Ho-
fstede, 2010). Para una red de
organizaciones inteligentes es
vital que se fomente la cultura

profesional, ya que la persona
genera mayor identidad mien-
tras forme parte de los procesos
organizacionales y de gestion, y
tenga una capacidad resiliente
para enfrentar y sobreponerse
a las circunstancias del entorno
(Lengnick-Hall, Beck, & Leng-
nick-Hall, 2011).

. Cultura de sistema abierto y cul-

tura de sistema cerrado es una di-
mension en la que la primera es
servicial, da la bienvenida tanto
a propios como a extrafios y se
cree que todo mundo cabe en la
organizaciones, mientras que en
una cultura de sistema cerrado
ocurre lo inverso (Hof-stede,
2010). Para una red de organiza-
ciones inteligentes, es pertinente
la Cultura de sistema abierto, por
cuanto no solo tendra personas y
talentos locales, sino que a me-
dida que se vaya expandiendo a
las interacciones con otras redes
y culturas sociales, el efecto vi-
ral derivara en un trabajo man-
comunado con otras redes y cul-
turas (Barabassi, 2010).

. Cultura orientada al empleado

es la dimension en la que una
organizacion tiene como prela-
cion el bienestar del empleado
y por tanto se comprenden los
problemas personales asi sea a
expensas de la labor o mision
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encargada; por el contrario, la
cultura orientada al trabajo es
aquella que hace gran presion
por la realizacion de las tareas,
incluso a expensas de los em-
pleados (Hofstede, 2010). Para
una red de organizaciones inte-
ligentes, el crear ambientes en
que el empleado se sienta va-
lorado permitira conseguir con
mayor facilidad tanto los logros
de la red como de las organiza-
ciones que la integran, puesto
que construyen ecosistemas y
organizaciones saludables (Sa-
lanova, 2008); sin embargo,
cada organizacion es autonoma,
sin importar sus alianzas, por
lo cual pueden llegar a coexis-
tir ambos tipos de dimension,

nes se transformen y coevolu-
cionen; sin embargo, este es el
caso ideal, ya que en las orga-
nizaciones es comun encontrar
todos los tipos de liderazgo:
rasgo completo, transforma-
cional, transaccional y Laissez
Faire (Bass & Avolio, 1990),
por lo cual en una red de organi-
zaciones inteligentes es posible
que surja un tipo de liderazgo
adaptativo a las circunstancias
del entorno de tarea (McMahan
& Wright, 2007), tal como es el
liderazgo mitocondrial (Gutie-
rrez, 2012) que es mas resiliente
frente a dichas circunstancias
(Lengnick-Hall, Beck, & Leng-
nick-Hall, 2011).

prevaleciendo en el tiempo una 8. Cultura de empleados con alto
cultura adaptativa basada en la grado de identificacion, que es la
estrategia de la organizacion segunda dimension semiautdoma-
como de la red (Lewin, Weigelt, ta, y permite medir la cantidad de
& Emery, 2004). personas de las organizaciones
que se identifican de forma si-

. Cultura orientada al liderazgo, multanea con diferentes aspectos
dimension semiautémata que de la organizacion, entre los cua-
permite identificar el estilo de les se encuentran los objetivos
liderazgo que prevalece en la or- corporativos, el cliente, el equipo
ganizaciones (Hofstede, 2010). de trabajo y los directivos, aun-
Para una red de organizaciones que no siempre los empleados
inteligentes es necesario que sientan una fuerte conexion con
prevalezca un liderazgo de ran- todos los aspectos (Hofstede,
go completo o liderazgo trans- 2010). Para una red de organi-
formacional (Bass & Riggio, zaciones inteligentes, esta di-
2006), con el fin de lograr que mension es relevante, ya que las
las personas y las organizacio- personas de las diferentes orga-
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nizaciones deben comprender y
sentir conexion con los objetivos
e intereses comunes de la red, asi
como con los clientes (Porter &
Kramer, 2011), los integrantes
de los equipos de trabajo y los
directivos.

Lo anterior permite concebir a las
redes de organizaciones inteligentes
como los tipos de organizaciones
que desarrollan y potencian un pro-
ceso de absorcion/generacion de co-
nocimiento en varias dimensiones,
que permiten aumentar sus capaci-
dades e interconexiones como un
pequeiio mundo, cuyo fin es el desa-
rrollo sostenible (Sen, 2000, 2010).

IIl. PEQUENOS MUNDOS QUE
ABSORBEN/GENERAN
CONOCIMIENTO

Como ha sido sefialado tacitamente,
dentro de las principales capacida-
des que posee una red de organiza-
ciones inteligentes se encuentra la de
desarrollar un proceso de absorcion/
generacion de conocimiento (No-
naka, 2007). Un proceso que esta
inmerso a su vez en otro de apren-
dizaje interno y externo (Kaplan &
Norton, 2008; Winter, 2003), como
base para crear futuros posibles
(una realidad). Se puede decir que
el aprendizaje interno consiste en el
desarrollo de las personas y de sus
competencias (Spencer & Spencer,

1993) y que el aprendizaje externo
es la forma como las personas siste-
matizan las experiencias y el cono-
cimiento, y las aplican construyen-
do nuevas o diferentes interacciones
(Barabassi, 2010) con el entorno
de tarea y, en general (McMahan
& Wright, 2007), constituyendo un
nuevo conocimiento simbidtico y
sinérgico pertinente para los eco-
sistemas de innovacion (Goldstein,
Hazy, & Lichtenstein, 2010).

De este modo, se pueden encontrar
dos posiciones claras frente a la ca-
pacidad de aprendizaje que tiene una
red de organizaciones inteligentes:

1. La primera, radica en la estruc-
tura de lared, donde la dindmica
de los sistemas y de las Organi-
zaciones pueden desencadenar
dramaticas implicaciones, ya
que es la representacion de las
interconexiones € interacciones
de la red en su interior y con el
entorno (Watts D. J., 2003).

2. La segunda, se constituye en el
conocimiento local adquirido
por las organizaciones y que
puede llegar a modificar la topo-
logia de la red en el momento en
que se interponen, canibalizan
o reemplazan las posiciones de
atractores y patrones (atributos),
que la red utilizaba para modelar
y hacer sus experimentos de no-
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vedad; es decir, que al interactuar
con el paso del tiempo con el en-
torno, la red por si misma desa-
rrolla un sistema inmunologico,
la variacion del posicionamiento
de variables dependientes e in-
dependientes, compuesta por
atractores y patrones (Goldstein,
Hazy, & Lichtenstein, 2010).

Las redes empiezan a comportar-
se como pequeiios mundos (Watts,
2003) con la capacidad de desarro-
llar sus propios procesos de absor-
cidén/generacion de conocimiento en
multiples tiempos y realidades (Ba-
rabassi, 2010).

Para lograr este cometido, la red de
organizaciones inteligentes debe
adoptar cuatro capacidades funda-
mentales del proceso de aprendizaje
en espiral (Nonaka, 2007):

a. Aprender a conocer: capacidad
que permite continuar apren-
diendo a lo largo del tiempo.

b. Aprender a hacer: capacidad para
desarrollar competencias indivi-
duales y colectivas pertinentes a
la demanda del mercado.

c. Aprender a vivir: capacidad para
coexistir y convivir con el otro,
basado en los valores y principios
de la persona, y que son traslada-
dos de manera bidireccional con

la organizaciones, tales como el
respeto, el amor al projimo y a la
biodiversidad (Sen, 2000; Capra,
2004; Maldonado, 2011, 2009;
Maldonado & Gémez, 2011).

d. Aprender a ser: capacidad para
lograr que las personas de las or-
ganizaciones que conforman la
red, desarrollen su propia iden-
tidad personal (;quién soy?),
manifiesten su propia identidad
(¢,qué soy?) de manera critica y
responsable, propendiendo por
el desarrollo sostenible (Sen,
2000; Capra, 2004; Maldonado,
2011, 2009; Maldonado & Go-
mez, 2011).

Estas capacidades facilitan la di-
namica requerida en el proceso de
absorcion/generacion de  conoci-
miento de la red de organizaciones
inteligentes, que no puede ser asi-
milado en un entorno pasivo (Za-
hra, Sapienza, & Davidson, 2006),
sino un entorno activo y dindmico
(Winter, SG., 2003) que influya en
la red para que materialice dicho co-
nocimiento y aprendizaje, a través
de la prestacion de servicios y per-
sonalizacion del producto (Maldo-
nado, 2011; Maldonado & Gomez,
2011; Maldonado C. E., 2009). De
este modo, la red entendida como
un pequefio mundo del conoci-
miento con procesos de aprendizaje
(Watts, 2003) reune las condiciones
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necesarias para suministrar un bien/
servicio que agregue valor al cliente
y que busque el desarrollo sosteni-
ble de la sociedad; asi mismo, la red
da garantia en la coevolucion de las
personas y de sus organizaciones,
desarrollando capacidades dinami-
cas de tercer nivel en la red, muy
superiores a las capacidades dina-
micas que hasta hoy se han descrito
para las organizaciones que funcio-
nan en mercados dinamicos (Teece,
Pisano, & Shuen, 1997; Winter,
2003; Zahra, Sapienza, & Davidson,
20006).

Es importante resaltar que los con-
ceptos descritos se concretan en he-
rramientas tecnologicas que estan
al alcance de todos, lo que puede
asegurar que las redes de organiza-
ciones inteligentes tienen garantia
para aplicarlos.

IV. HERRAMIENTAS DE
ABSORCION/GENERACION
DE CONOCIMIENTO
MULTIDIMENSIONAL

En el universo de los sistemas adap-
tativos, inteligentes y de otras apli-
caciones de software basadas en re-
des sociales, se ofrecen actualmente
multiples herramientas de absor-
cioén/analisis/generacion de informa-
cion necesaria para la gestion de
estructuras de direccion del cono-
cimiento (Nonaka, 2007) y para la

evaluacion del grado de efectivi-
dad de las interconexiones € inte-
racciones de redes a nivel mundial
(Barabassi, 2010; Watts, 2003).

Tomando como referencia las di-
mensiones expuestas en este docu-
mento, no se quiere inducir a que solo
existan las propuestas o que cada di-
mension descrita no sea abordada
por diferentes perspectivas tedricas,
que en este momento pueden o no
ser tangibles en la realidad que hoy
en dia se vive, ya que la existencia de
dimensiones de analisis y de gestion
de las organizaciones puede confluir
en la practica en multidimensiones.
El concepto de multidimensiones no
es nuevo; de hecho, el primero en
acercarse a este concepto fue Ho-
ward (1888) —quien ha sido referen-
ciado por los cientificos de las pers-
pectivas teoricas de las ciencias no
lineales y de la complejidad (Golds-
tein, Hazy, & Lichtenstein, 2010;
Watts D. , 2004; Brown & Eisen-
hardt, 1997)— que, desarrollando la
perspectiva teorica de la evolucion
de la geometria y de los politopos,
genera el Hipercubo y sus siete di-
mensiones (Coxeter, 1973, 2002).

Para una aproximacion a la aplica-
cion de herramientas tecnoldgicas
de la web 2.0 y 3.0, en redes de
organizaciones inteligentes, se to-
maran como ejemplo algunas que
se encuentran disponibles:
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1. NETLOGO: herramienta infor-

matica que permite establecer
la topologia de la red, el grado
de dependencia e independen-
cia de atractores y atributos, y la
modelacion del comportamiento
de la red, bajo unos parametros
que evolucionan en el tiempo y
en los que operan independien-
temente entre si'y con el entorno.
Creado por Uri Wilensky (1999)
y desarrollado por el Centro para
el aprendizaje conectado y de
modelamiento basado en la com-
putacion (Wilensky, 1999-2011),
el programa parametriza un con-
junto de nodos (agentes) con sus
propiedades y los patrones del
entorno de tarea (McMahan &
Wright, 2007) para simular mul-
tiples escenarios, que estable-
cen el comportamiento de la red
frente a diferentes condiciones, a
las cuales se puede enfrentar.

. SALES FORCE: herramienta
libre y de bajo costo, que per-
mite utilizar las bases de datos
existentes en la organizaciones,
para establecer la efectividad
en la comunicacion y generar
estadisticas bajo una parametri-
zacion previa, en torno a la in-
formacion del contenido sobre
la gestion comercial tales como
campafas, eventos, promocio-
nes, que estan inmersas dentro
de un mensaje de correo elec-

tronico (Salesforce.com, inc.,
2000).

. HOOT SUITE: herramienta web

3.0 que permite construir mé-
tricas de cada canal (hasta 25
simultaneas), permitiendo esta-
blecer nuevos patrones y atrac-
tores, y conocer organizaciones
que pueden actuar como influen-
ciadores del canal observado
(Hoot Suite, 2009).

. FOUR SQUARE: herramienta

web 3.0, en la que se pueden di-
sefiar estrategias de ventas utili-
zando tacticas comerciales como
la bonificacion, promocion y ac-
ceso, y que llegan al consumidor
final y comprador, de modo que
la asignacion de puntaje va de
acuerdo a la cantidad de visitas
presenciales y de consumo que
se realizan en los puntos de ven-
ta (Foursquare Labs, Inc, 2009).

. StatusNet: es un sistema web 2.0,

con el que se puede crear “mi-
cro-blogging” muy similares a
Twitter, pero cuyos usuarios son
organizaciones que pueden invi-
tar a otras organizaciones como
clientes, proveedores, com-
petidores, sustitutos, comple-
mentarios (Porter, 1997), para
compartir mensajes, archivos y
propiciar diferentes conversa-
ciones (Prodromou, 2008).
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La anterior lista no intenta ser ex-
haustiva de las posibles herramientas
que pueden apoyar la implemen-
tacion de redes de organizaciones
inteligentes, simplemente se desea
hacer referencia a la existencia de
herramientas de apoyo para el de-
sarrollo de estrategias cooperativas
centradas en la alineacion y acelera-
cion de la capacidad dindmica de la
gestion del mercadeo y de las ventas
(Zoltners, 2010).

A modo de ejemplo de una red
de organizaciones inteligentes, se
propone una red de formaciéon y
capacitacion de organizaciones en
América Latina, que en adelante se
denominara GEMA (por sus siglas
en ingles General Management). El
modelo de la estrategia cooperativa
de GEMA busca alinear y acoplar
la cultura, las personas, la estruc-
tura y los procesos y sistemas de
informacion, definiendo unos obje-
tivos claros para cada una de estas
dimensiones y estableciendo al-
ternativas para generar coherencia
entre el quehacer de las diferentes
areas.

Asi, la estrategia emplea todas las
dimensiones delimitadas para llevar
a cabo las interacciones y el rela-
cionamiento con el entorno de tarea
(McMahan & Wright, 2007), defi-
niendo una dimensién de procesos y
sistemas de informacion, con la que

se debe finalmente desarrollar una
total pertinencia de la comunicacion
al interior y al exterior, partiendo de
las otras dimensiones (cultura, per-
sonas y estructura).

Para establecer cual sera el compor-
tamiento de GEMA en su entorno de
tarea (McMahan & Wright, 2007),
las directivas pueden simular las
diferentes interacciones de acuerdo
a unos parametros y tendencias, los
cuales afectan a cada una de las or-
ganizaciones que integran a GEMA;;
para esto utilizan NETLOGO, se in-
gresan las capacidades dindmicas de
cada organizacion de la red (nodo),
(Teece, Pisano, & Shuen, 1997), que
permiten realizar una simulacion
para determinar en multiples futu-
ros qué organizaciones en el tiem-
po tienden a ser mas cooperativas,
altruistas, rebeldes, canibales, etno-
céntricas, entre otras.

Este tipo de simulacion y modela-
miento facilita la toma de decisiones
cooperativas de GEMA, permitien-
do generar un enfoque de la cultura
hacia el cliente a través del incre-
mento de las interacciones con este,
fortalecer la confianza, el respeto,
la unidad y trabajo en equipo entre
las personas, a través del acople de
sus culturas, de la creacion de es-
tructuras de trabajo en red y de pro-
cesos que faciliten el logro de los
objetivos.
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Con base en los datos arrojados
por NETLOGO, los responsables
del desarrollo de la estrategia de
GEMA, pueden concentrarse en el
desarrollo de interacciones con los
clientes y con otras grupos de inte-
rés, a través de mensajes que permi-
tan mostrar las fortalezas de la red
y el portafolio de productos (bienes
y servicios) que produce GEMA,
dependiendo de las caracteristicas
y roles que los contactos tienen
descritos en las bases de datos. Para
este fin, la herramienta que puede
apoyar el desarrollo de campanas
de expectativa y de comunicacion
de primera mano puede ser el sis-
tema de mensajeria administrado
por Sales Force, el cual puede lle-
gar a medir el grado de efectividad,
pertinencia y nivel de fidelizacion
de grupos de interés. Sales Force
puede medir y clasificar los contac-
tos que han mostrado interés, cua-
les han desertado del proceso de
campaifia, cuales han eliminado el
mail o parcialmente su contenido,
cuales las han replicado, cuales son
las partes de mayor interés, entre
otras, permitiendo valorar el grado
de fidelizacion del grupo de inte-
rés con GEMA y su portafolio de
productos.

Esto facilita la gestion de las areas
interesadas, ademas de tener claro
el grado de posicionamiento real
de GEMA en el entorno. Esta po-

derosa herramienta de mercadeo
es usada en diversas industrias del
mercado a nivel mundial.

Asi mismo, GEMA tiene como ob-
jetivo en la dimension de cultura
trabajar con enfoque al cliente, para
lo cual requiere absorber y proce-
sar informacion para generar co-
nocimiento que permita desarrollar
procesos de aprendizaje de clientes
e iniciar procesos de monitoreo de
los temas que los mueven. Para
esto, puede estudiar los canales en
redes sociales tradicionales como
Facebook, Twitter y LinkedIn, entre
otras, facilitando el desarrollo de
tacticas para posicionar a GEMA
y generar conciencia y actitud de
marca en el cliente y los grupos de
interés (Elliot & Rossiter, 2009),
construyendo pequefios mundos
(Watts, 2003) de fidelizacion, con-
sumo, reciprocidad, innovaciéon y
valor compartido (Porter & Kra-
mer, 2011). Lo anterior sucede si
GEMA vy sus directivos identifican
y rastrean la imagen corporativa
que tienen los grupos de interés de
su entorno de tarea (McMahan &
Wright, 2007), y como éstos los
perciben. Una percepcién que se
basa en alguna interaccion reali-
zada en el pasado o en el presen-
te (Elliot & Rossiter, 2009), y que
potencialmente va a desarrollar un
area tematica de interés.
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Para esto, se ha observado un cre-
ciente uso de herramientas como
Hoot Suite, que contempla dentro de
sus aplicaciones las siguientes:

1. Difusion de mensajes en los
diferentes canales con estilos
de interaccion pertinentes al
mismo (no es igual construir
mensajes de comunicacion en el
blog o la Fan page de Facebook
que los trinos en Twitter).

2. Reunir las menciones del nom-
bre de la marca o de la organiza-
ciones o de la red (Keywords &
Addwords).

3. Multilenguaje, configura men-
sajes en diferentes idiomas.

4. Constructor de informes y gene-
rador de estadisticas y métricas
de los canales.

5. Interaccion con moviles de
plataformas Android, Iphone y
BlackBerry.

6. Colaboracion de equipo y asigna-
cion de tareas, con programacion
de citas, eventos y calendario.

En el proceso de construccion de
nuevas interacciones e interco-
nexiones simuladas en NETLOGO,
GEMA requiere relacionarse e
iniciar un trabajo arduo con los

influenciadores, como potencial
de agentes o nodos externos, que
al desarrollar lazos mas cercanos
con el tiempo se podran conver-
tir en futuros aliados de la red de
organizaciones inteligentes, para
lo cual utilizan otras herramientas
complementarias de geo-referen-
ciacion, en la que no solo ofrezca
bonos de descuentos en puntos de
venta o descuentos en diferentes
lugares, sino que permitan acceder
a nuevos canales de distribucion y
comunicacioén, que faciliten el de-
sarrollo de estrategias innovadoras
de servicio en los que otorguen pre-
mios en las areas y temas de interés
identificadas. Para esta fase de la
estrategia digital, GEMA ha obser-
vado que, ademas de Googlemaps,
existen otras herramientas mas di-
namicas y de un entorno grafico,
mas pertinente para un consumidor
final, como Four Square, a través
de la cual podra absorber/generar
conocimiento de consumo y habi-
tos en tiempo real, sitios de mayor
concentracion y transito comercial
de las regiones donde tiene presen-
cia y definir modelos de subcon-
tratacion de canales de venta y de
prestacion de servicio en determi-
nadas regiones o localizaciones de
ciudades principales e intermedias,
sin tener que pagar un estudio de
mercados de habitos de consumo.
Four square esta desarrollada para
sistemas moviles Android, Iphone,
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BlackBerry, Palm, OVI (Nokia),
permitiendo que GEMA realice un
seguimiento mas expedito de las
veces que las personas los visitan
en las organizaciones y los puntos
de venta, e identifique en cuales
establecimientos debe generar pu-
blicidad y presencia, ya que son
las zonas comerciales mas visita-
das, con las cuales puede construir
nuevos modelos de cooperacion y
alianzas, con nuevos nodos o agen-
tes que anteriormente no hubiese
podido determinar con un estudio
de consumo tradicional.

Por otro lado, GEMA en su estrate-
gia ha podido identificar que requie-
re tener presencia, no solo a través
de la Fan page de Facebook y de
un canal en Twitter, ya que sus pro-
ductos de formacion y capacitacion
son tan especificos, que es un alto
desgaste generar conversaciones
de todo tipo, para lo cual requie-
re especializar estas interacciones
(Barabassi, 2010) en redes sociales
a nivel organizacional; por esta ra-
zon, ha dicidido crear un canal en
StatusNet, que no solo le permite
ser visible a nivel organizacional,
sino que las areas y temas de interes
de sus clientes son un potencial de
temas y de conversaciones a desa-
rrollar con prospectos de negocio,
permitiéndole generar mensajes en
torno a los productos que suplen
dichas necesidades categorizadas

Universidad & Empresa

(Elliot & Rossiter, 2009) y que se
abordan con un lenguaje un poco
mas técnico que el empleado en las
redes convencionales, logrando pe-
netrar a nuevos segmentos de mer-
cado con estos temas de interés en
la orbita corporativa.

Finalmente, surge en GEMA la gran
inquietud, ;cual es el tiempo en que
pueden perdurar estas interacciones
de acuerdo con la localizacion y
posibilidad de expansion? (Krug-
man, 1998). Para esto, y aunque no
las mencionamos con anterioridad,
existen herramientas mas potentes,
cuyo desarrollo inicial era para si-
mular comportamientos en otras
areas del saber, como la biologia,
la etnografia, la fisica, la quimica y
los microorganismos.

Esta nueva generacion de sistemas
complejos adaptativos (Dooley,
2004), haingresado como soluciéna
lanecesidad de analizar y comparar
patrones, propiedades, comporta-
mientos, interacciones y proyeccio-
nes de expansion y crecimiento, de
un conjunto de alianzas, redes, clus-
teres, aglomeraciones, conforma-
das por organizaciones, personas e
informacion, identificando alglin
tipo de tendencia o conflicto en el
tiempo, para lo cual apropian el con-
cepto de geoeconomia o economia-
geografica (Krugman, 1998), del
conjunto de objetos en su entorno de
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tarea (McMahan & Wright, 2007),
tal como un sector, region, ciudad o
nacion especifica.

Entre este grupo de sistemas, pode-
mos resaltar los siguientes:

» BOSS (Biomedical and Organic
Simulation System): desarrolla-
da por el Departamento de Qui-
mica de la Universidad de Yale
(Jorgensen, W; Research Group,
2005). Aunque esta herramienta
fue desarrollada inicialmente
para temas biolédgicos, los clus-
teres y las redes de organizacio-
nes inteligentes también pueden
ser simuladas, determinando su
nivel de expansion basado en
un sistema de coordenadas, que
determina los niveles de aglo-
meracion (C) y de longitud de
separacion (L), que en funcion
de P, habla el Coeficiente de
Clusteres (Watts D., 2004).

* PHILCARTO: herramienta tec-
noldgica que genera cartogra-
fia a partir de diversos tipos de
analisis espaciales de los datos
provenientes de analisis explo-
ratorios, multivariantes, super-
ficies de tendencias y areas de
influencia (Waniez, 2003).

De este modo, GEMA y sus directi-
vos con estas herramientas no solo
pueden simular la topologia de la

red, sino también llegar a definir
la estrategia de expansion a otras
culturas y regiones, incluyendo di-
ferentes agentes del nuevo entorno
de tarea y general (McMahan &
Wright, 2007).

CONCLUSIONES

Las redes de organizaciones inteli-
gentes pueden potenciar sus capa-
cidades dinamicas (Teece, Pisano,
& Shuen, 1997) asi como el gra-
do de efectividad tanto al interior
como con su entorno (McMahan &
Wright, 2007), a través de la cul-
tura, los valores, las personas, la
innovacion, la estructura, los pro-
cesos, practicas, interconexiones e
interacciones (Goldstein, Hazy, &
Lichtenstein, 2010).

Por el nivel de complejidad, las
redes de organizaciones inteligen-
tes desarrollan culturas con multiples
dimensiones (Hofstede, 2010), que
dependiendo del enfoque y orien-
tacion permiten la entropia positiva
(Clausius, 1850) para desarrollar
procesos de absorcion/generacion
de conocimiento (Nonaka, 2007),
generacion de ecosistemas de inno-
vacion (Goldstein, Hazy, & Lich-
tenstein, 2010), y produccion de
bienes y servicios que agregan valor
para el desarrollo sostenible (Sen,
2000, 2010) del entorno de tarea y
general (McMahan & Wright, 2007).

Universidad & Empresa, Bogotd (Colombial (24): 91-117, enerojunio 2013



Diego Fernando Cardona Madariaga, Alejandro Javier Gutiérrez Rodriguez

Las redes de organizaciones inteli-
gentes, entendidas como pequefios
mundos (Watts, 2003), deben reunir
capacidades fundamentales del pro-
ceso de aprendizaje en espiral (No-
naka, 2007), las cuales se centran
en: a) conocer, b) hacer, c) vivir, y
d) ser.

La convergencia en el uso de he-
rramientas facilita como materia-
lizar los conceptos y dimensiones
expuestas para una red de organi-
zaciones inteligentes, cuyo desarro-
llo de procesos de absorcion/gene-
racion de conocimiento (Nonaka,
2007; Winter, 2003) facilita de una
forma responsable la interaccion
con el entorno de tarea (McMa-
han & Wright, 2007) y de la forma
en que pueden llegar a suministrar
bienes y servicios pertinentes, para
la consolidacién y perdurabilidad de
todas los grupos de interés.
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