
































Sin esa transparencia es dificil que se produz-
ca el clima de confianza necesario para progresar
y construir, y es a su vez producto de la comuni-
cacion planificada tanto externa como interna.
La comunicacién siempre genera transparencia,
da sensacion de transparencia. Precisamente por-
que ésta es algo percibido y subjetivo, no sélo se
trata de publicar las cuentas, explicar en qué gas-
tamos los recursos, publicar memorias o dar a
conocer los acuerdos -todo lo cual es absoluta-
mente necesario- sino de incorporar un talante
comunicativo y un estilo transparente como una
de las sefias de identidad de nuestra organiza-
cion.

g) Del conocimiento individual y aislado a la
gestion del conocimiento compartido y la
apertura al aprendizaje de la organizacion.
Las organizaciones cuentan con potencial
intelectual, conocimientos técnicos y capital
humano que tienen que ser aprovechados
con mucha mayor eficiencia que lo han sido
hasta ahora. En nuestras organizaciones, el
saber suele estar atomizado y diseminado y
no produce los frutos que podria dar. No
valen los métodos tradicionales, no basta,
con ser importante, prestar atencién a la
comunicacion en el seno de la entidad. Hay
que gestionar el conocimiento utilizando
sistemas y canales diversos (bases de datos,
bancos de buenas practicas, colaboracion
con universidades y empresas) con el fin de
acumular conocimiento para investigar,
para innovar y siempre para distribuir.
También es necesario actuar sobre otra de

las fuentes de la gestion del conocimiento:
los procesos formativos, para lo cual las
organizaciones tienen que llevar a cabo ini-
ciativas de planificacion que permitan
poner en juego con mayor eficiencia todos
los recursos de que disponen.

Se trata, en definitiva, de que las ONG tomen
conciencia, tomemos conciencia, de que somos
sistemas abiertos, que influimos y nos nutrimos
de nuestro entorno y que conformamos organi-
zaciones que deben incorporar a su patrimonio
el trabajo en red. Organizaciones cuyos compo-
nentes se vean formando parte de las mismas,
con pocos escalones jerarquicos, con la jerarquia
imprescindible, mas horizontal que vertical,
abierta. Parte de este reto estd en cambiar la
vision organizativa y comenzar a introducir
estructuras transversales. No es facil, porque la
forma tradicional de ver las cosas estd muy enrai-
zada. Pero hemos de ser capaces de cambiarla.”

Me temo que he formulado unas propuestas
que implican retos, sobre todo internos, que
afectan a lo més nuclear de nuestras organiza-
ciones, a nuestra cultura tradicional. Esta tarea
implica, como no, aprendizajes pero también
desaprendizajes, desprendernos de parte de
nuestro bagaje cultural que puede suponer un
freno para nuestro desarrollo futuro.

Tenemos, es evidente, retos en la sociedad que
nos rodea. Pero, seguramente, el reto mas
importante que debamos afrontar, esté en noso-
tros mismos, en el cambio que debemos propiciar
€n nuestras organizaciones si queremos, modes-
tamente, contribuir a cambiar nuestra sociedad.
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