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resumen

El articulo procura poner en evidencia algunas falencias y riesgos del “discurso” tradicional de la gestion del conocimiento desde
un andlisis de las consecuencias practicas de su aplicacion y de algunos de sus postulados y fundamentos tedricos basicos. Al
resultado de esta revision la considera, entonces, como parte de la elaboracion de un “dis-curso” que el autor estima necesario
y conveniente ir construyendo para avanzar de una manera mas amplia en el debate sobre el tema y en el andlisis del importante
volumen de textos, estudios e informacion que el mismo ha venido suscitando en muy diversos contextos espaciales, y también
disciplinares, particularmente en el administrativo.

Palabras clave: gestion del conocimiento, instancia cognoscitiva, complejidad, conocimiento, constructivismo, aprendizaje
organizacional.

abstract

Towards debate regarding managing knowledge within an organizational context.

This article reviews some flaws and risks involved in the traditional ‘debate’ regarding managing knowledge by analysing the practi-
cal consequences of its application and some of its postulates and basic theoretical foundations. The result of such review has led to
forming necessary and advisable ‘discourse’ aimed at making a broader approach towards debate regarding the topic and analysing
the significant amount of texts, studies and information which the author has used to provoke debate in very different disciplinary and
spatial contexts, particularly in epistemological, administrative training and organisational management ones.

Key words: knowledge management, cognitive moment, complexity, knowledge, constructivism, organisational learning.

résumé
Vers un discours de la gestion de la connaissance dans le contexte organisationnel

Larticle tente de mettre en évidence quelques aspects fallacieux et les risques du « discours » traditionnel sur la gestion de la
connaissance a partir d'une analyse des conséquences pratiques de leur application et de quelques uns de ses postulats et de ses
fondements théoriques de base, résultat de cette révision qu’il considere comme une partie de I"élaboration d’un «dis-cours» que
I'auteur estime important et nécessaire de construire pour avancer d’une fagon plus large dans le débat sur ce sujet et dans I'analyse
de Iimportante masse de textes, d’études et d’information qui ont été suscité dans de tres différents contextes de lieus mais éga-
lement de disciplines, particulierement dans I'administration.

Mots clés: Gestion de la connaissance, instance cognitive, complexité, connaissance, constructivisme, apprentissage organi-
sationnel.

resumo
Em direcdo a um discurso da gestdo do conhecimento no contexto organizacional.

0 artigo procura colocar em evidéncia algumas faléncias e riscos do ‘discurso’ tradicional da gestdo do conhecimento desde uma
andlise das conseqtiéncias praticas de sua aplicacdo e de alguns de seus postulados e fundamentos tedricos bésicos, o resulta-
do desta revisdo se considera entdo como parte da elaboragao de um ‘dis-curso’ que o autor estima necessario e conveniente ir
construindo para avangar de uma maneira mais ampla no debate sobre o tema e na andlise do importante volume de textos, es-
tudos e informagao que o mesmo vem suscitando em diversos contextos espaciais mas também disciplinares, particularmente no
administrativo.

Palavras Chave: Gestdo do conhecimento, instancia cognoscitiva, complexidade, conhecimento, construtivismo, aprendiza-
gem organizacional.
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1. Introduccion’

El “discurso” (léase, una exposicién coherente sobre
algun tema particular) de la gestién del conocimien-
to (conocido frecuentemente como Knowledge Mana-
gement, KM) es hoy uno de aquellos planteamientos
que ha logrado conseguir en el campo administrativo
—como muchos otros antes también lo han hecho, sin
mayor aprieto- muy diversos adeptos, y se encuentra
en la actualidad sin ninguna duda a la orden del dia en
muy diversos espacios académicos y profesionales.

Ademis de los diversos libros y articulos publicados so-
bre la tematica, las facultades de Administracion, Inge-
nieria y otras incorporan cada vez mas diversos cursos
acerca del tema; las firmas de capacitacion profesional
hacen lo propio; las empresas de consultoria tienen
grandes 4reas de trabajo y servicio relacionados con
¢él; multiples empresas comunican que se encuentran
desarrollando programas alrededor del mismoj; insti-
tuciones de reconocido prestigio como Colciencias y
el Sena enfocan recursos en programas relativos a éste;
estudiantes de muy diversas universidades y contextos
elaboran tesis de maestria y de doctorado al respecto, y
hay también en la actualidad varios grupos de investi-
gacién y redes de investigadores en el mundo trabajan-
do alrededor de la llamada gestién del conocimiento.

Con todo, particularmente en el campo administrativo
y en nuestro contexto, como ya es costumbre, el abor-
daje del “discurso” ha sido recibido de manera casi uni-
direccional, univoca, se ha aceptado sin mayor critica
y evaluacion, ha carecido de la necesaria compaiiia de
lo que podriamos denominar “discursos alternativos”,
de al menos un “dis-curso”, que desde una perspectiva
critica ayude a poner en evidencia ciertas facetas dis-
tintas, es decir, que abra vias de comprension diferen-
tes y complementarias a la tradicionalmente utilizada y
aceptada. Al menos, un “dis-curso” que permita poner
en evidencia ciertas falencias y peligros de la aproxi-
macion ortodoxa que nos llega y es tomada, como en
muchos otros casos, de manera acritica y sin mayor in-
tento de adaptacion a nuestra realidad.

En este documento se abordan entonces algunos ele-
mentos que hacen parte de la construccién de uno
de esos posibles “dis-cursos” acerca de la gestion del
conocimiento, uno que esta terminando de elaborar
el autor en este momento y que espera materializar
completamente en un libro que aspira poder culminar
pronto. En ¢, asi como en el presente escrito, se reco-

gen elementos del estudio que ha venido realizando
sobre el tema desde hace ya mas de cinco afios cuando,
en funcién del desarrollo de su tesis de maestria, co-
menzo a aproximarse al mismo.

El presente escrito se compone de cinco apartados: en
el primero de ellos, que usted estd leyendo en este mo-
mento, se hace una breve introduccién al articulo; en
el segundo, se procura identificar el “discurso” de la
gestion del conocimiento; en el tercero, en lo funda-
mental, se caracterizan las dos problemdticas basicas
que lo acompanan; en el cuarto, se desarrollan algunas
conclusiones del texto y se plantean algunas perspecti-
vas adicionales, y, finalmente, en el quinto, se relacio-
nan las obras citadas a lo largo del articulo.

2. Un primer paso: la necesaria identificacion
del “discurso” de la gestion del conocimiento

Para poder dar cuenta de una vision alternativa de
la gestion del conocimiento, de un “dis-curso” de la
misma, como aqui proponemos, conviene primero
dar cuenta del “discurso” al que queremos oponer
justamente tal perspectiva diferente. Debemos sefialar
aquello a lo que nos referimos con la “visién tradicio-
nal” u “ortodoxa” de este tema para poder plantear
una “no tradicional” o “heterodoxa”, y para ello resulta
conveniente identificar al menos dos grandes niveles
del “discurso”, muy vinculados en su concepcién a la
convencional division econdémica entre aquello que se
encarga de la observacion de lo amplio o general (ma-
cro) y aquello que lo hace de lo pequefio o particular
(micro), niveles que, en conjunto, permiten configurar-
lo casi por completo.

En un primer nivel de aproximacion, el amplio o ge-
neral, podriamos decir que el discurso tiene todo un
desarrollo macro, configurado a partir del conjunto de
planteamientos que sefalan que nuestra sociedad ha
entrado a ser “del conocimiento”, que se encuentra en
un nuevo momento en el que este “factor”, o motor de
produccién como hace mucho tiempo lo llamoé Marshall
(1920), se ha tornado en un elemento central del siste-
ma econdmico, social y productivo.

Es evidente para los analistas que la revolucién de
las tecnologias de la informacién y la comunicacién
(TIC) ha generado todo un desarrollo en términos
de la produccion de bienes y la prestacion de servi-
cios, asi como un vertiginoso progreso de sectores

* Este articulo desarrolla una serie de reflexiones y elementos tedricos que el autor ha venido realizando en el transcurso de los Gltimos
afios en el marco del ejercicio de construccion de su linea de investigacion llamada: “La Epistemologia, la formacion administrativa y

la gestidon de organizaciones”.



tan relevantes para nosotros en la actualidad como el
de las telecomunicaciones y la informdtica, por citar
tan sélo dos de los ejemplos mas representativos, una
suerte de industria de la informacién que ha generado
también impactos notables en el sistema econdmico
y en el intercambio, efectos tanto en la oferta como
en la demanda, en el marco de un contexto que una
vez configurado suele ser denotado con el nombre de
economia del conocimiento. Pero esto a su vez, por las di-
mensiones que ha alcanzado, ha traido consigo toda
una serie de elementos, hechos y cambios a nivel ideo-
logico, cultural, politico e institucional; en tltimas,
ha generado toda una serie de profundos impactos
sociales que en conjunto darian cuenta igualmente
de la existencia de una sociedad del conocimiento (Véase

Vilaseca y Torrent, 2001).

Alrededor de esta serie de configuraciones tecnologi-
cas, econdmicas y sociales, muy diversas acepciones
se han generado, cada una de las cuales ha recibido
heterogéneos niveles de aceptaciéon y variado nime-
ro de adeptos y contradictores. En el marco de estas
notaciones es posible encontrar, por ejemplo, deno-
minaciones como las de “nueva economia” (Drucker,
1992), “economia basada en el conocimiento” (Thu-
row, 2000; OECD, 1996), “economia del aprendizaje”
(Archibugi y Lundvall, 2001), “era del acceso” (Rif-
kin, 2000), “sociedad programada” (Touraine, 1969),
“nuevas realidades” y “sociedad del conocimiento”
(Drucker, 1992; Sakaiya, 1995), “sociedad de la in-
formacion” y “sociedad red” (Castells, 2001), entre
otras, tales como la de Toffler cuando se refiere al
advenimiento de la “tercera ola” (1996; véase también
Toffler y Toffler, 1997) o la de Bell cuando habla de la
“sociedad posindustrial” (término también utilizado
por Touraine y por el propio Drucker).

Con todo, aunque en el medio de todos estos plan-
teamientos existen debates que sefialan que no hemos
todavia madurado la “sociedad de la informacion”
como para poder seialar la entrada en un estadio que
pareceria superior como el de la “sociedad del cono-
cimiento”, y que por ello es mejor hablar tan sélo de
una economia y sociedad “basadas en el conocimien-
to”, es claro que las diversas posturas y denominacio-
nes coinciden en el fondo en el hecho de sefialar que
tanto la una como la otra (y en el medio, claro est4, las
organizaciones (véase Delapierre, 1995) se encuentran
en la actualidad sustentadas mas que nunca en la in-
formacion, y en que el conocimiento, definitivamente,
constituye un “factor” sustancial para la produccion de
bienes y la prestacion de servicios.
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De hecho, es por ello que Castells ha advertido que
el conjunto de teorias posindustrialistas (de la década
de 1970 principalmente) resaltan estos factores, junto
con la tecnologia, como verdaderas fuerzas novedosas
en la produccién. En efecto, para este autor, asi como
para Drucker, Rifkin y otros, es evidente que existe
una nueva condicién socioeconémica reconocida glo-
balmente, que trae consigo toda una revolucion ad-
ministrativa, en la medida en que ahora se considera
necesario que el conocimiento sea aplicado al conocimiento
y no solo al trabajo o a las herramientas como en los es-
tadios anteriores, y que es imperioso ademds que todo
este conjunto de fendmenos positivos impacte no sélo
a las industrias tecnologicas y a los servicios relativos a
las mismas, sino también a todas y todos los demas.

Esta vision macro del discurso es claramente identifi-
cable en la posicion que a proposito ha formulado el
Banco Mundial, a saber:

El conocimiento es imprescindible para el desarrollo,
como para todo: sin él nada podemos hacer. Sencilla-
mente para vivir hemos de transformar los recursos
de que disponemos en cosas que necesitamos, y para
eso se requieren conocimientos (...) debemos utilizar
[los recursos] de tal manera que nuestros esfuerzos e
inversiones resulten cada vez mds productivos. Para
ello se requieren también conocimientos, y en propor-
cién cada vez mayor con relacidon a nuestros recursos

(1999, p. 16).

Es esto justamente, lo que desde su perspectiva tradi-
cional, representa a todas luces un verdadero cambio
en la nocion de gestion y en el estudio mismo del feno-
meno organizacional.

En efecto, como ya hemos visto, no son pocos ni poco
representativos los autores que desde muy diversos
puntos de vista han promovido la idea de que nos
encontramos frente a una “nueva economia” y a una
“nueva sociedad”, ambas sustentadas en la informa-
cién y en el conocimiento.

Sin embargo, toda esta vision encuentra un actor clave
en el autor que, tal vez, resulta ser el primero en deve-
lar por anticipado las mencionadas caracteristicas de la
dindmica mundial contemporanea, quien daria cuenta
de las que ¢l mismo catalogd como “nuevas condicio-
nes” o “nuevas realidades” globales. Nos referimos a
Peter Ferdinand Drucker, quien a finales de la década
de 1950 (1959) ya habia identificado un tipo particular

de trabajadores a los que denominé knowledge workers!

t Al respecto puede anotarse que para Nonaka y Takeuchi, Drucker considera al conocimiento como un “recurso”, y su principal interés se
centra en la productividad del trabajo y los knowledge workers, mientras que para ellos el conocimiento no es un recurso sino un “pro-
ducto” y, por tanto, se concentran en el que denominan “equipo de conocimiento”, el cual es el encargado de la creacion del mismo.

113 INNOVAR /



114 INNOVAR ~#

REV. INNOVAR. Vol. 16, No. 28, JULIO A DICIEMBRE DE 2006

(trabajadores de conocimiento), individuos que reci-
ben remuneracién, ya no por el hecho de aplicar su
fuerza fisica o habilidad manual, sino por aplicar en el
trabajo lo aprendido en la escuela.

Ahora bien, es manifiesto que frente a toda esta serie
de perspectivas, tal y como ha sucedido en los ante-
riores estadios de la civilizacion, en la sociedad actual
se esta procurando igualmente, aunque cada vez a un
mayor ritmo y entre otra serie de objetivos?, incremen-
tar la productividad del trabajo y del capital. Aunque
ahora, el diferenciador fundamental respecto a las
condiciones pasadas es que, mientras en los anteriores
momentos del desarrollo de la humanidad el énfasis se
ubicaba en los factores tradicionales -capital, tierra y
trabajo-, la nueva postura teorica -y esto es algo que
compartira con el nivel micro del discurso-, propende
por desarrollar incrementos de productividad por me-
dio del desarrollo, de la acumulacién y explotacion del
que seria un nuevo factor: el conocimiento.

Este elemento, es conveniente reconocerlo, desde hace
mucho (y esto completa el panorama macro que hemos
querido identificar aqui), ha sido considerado por di-
versos economistas como algo esencial, antes y después
de los citados planteamientos de Peter Drucker. Entre
ellos se destacan por ejemplo los trabajos de List (1904),
Marshall (1920), Hayek (1937, 1945), Hicks (1976), Ro-
mer (1994), Grossman y Helpman (1994), e incluso los
de reconocidos autores hoy en dia en nuestro medio,
tales como Richard Nelson y Sydney Winter (1982)
cuando hacen uso de la nocién de conocimiento tacito
en su explicacion evolutiva del cambio economico.

Ahora bien, en el segundo nivel de aproximacion,
aquel que hemos identificado como el interesado en la
dimensién pequena o particular, el nivel micro del dis-
curso, hay también todo un desarrollo; de hecho, este
es por su propia naturaleza el nivel que mds interesa
a las ciencias de gestion, y puede ser entendido en lo
fundamental como el conjunto de planteamientos que
sefialan que en las empresas, hoy mas que nunca, el co-
nocimiento desempefia un papel vital, y que comparte
con el discurso macro la conviccion de que el mismo
es indudablemente una clara e importante fuente de
productividad en el contexto actual.

En este nivel, los planteamientos que sobre el discurso
se materializan en diversos libros, ponencias y articu-

los de revistas se encuentran cominmente configura-
dos empezando por dos o0 mas apartes o capitulos que
hacen revisiones diversas y de muy heterogénea calidad
y profundidad de lo que la filosofia occidental -y en
algunos casos la oriental-, ha dicho acerca del cono-
cimiento, para luego sefialar que, en cualquier caso, el
discurso de la gestién del conocimiento es algo recien-
te (remontando su surgimiento a apenas diez o quince
afios atrds) y argumentar, entonces, algunos autores re-
cientes que en el campo organizacional han hecho di-
versos aportes al mismo vy, ocasionalmente, mencionar
algunas herramientas utiles para su aplicacién.

Es en este marco que aparecen destacados por la lite-
ratura propia del discurso (reconociendo antecedentes
como el uso de las curvas de aprendizaje en las orga-
nizaciones entre 1930 y 1950 con el objeto de mejorar
las rutinas de trabajo y resaltando el hecho de que hay
algunos planteamientos que se remiten a Taylor e in-
cluso a los origenes mismos de la revolucion industrial)
trabajos como el de Michael Polanyi, quien en 1966
planted una serie de diferencias entre lo que conside-
r6 como dos tipos de conocimiento: “conocimiento
tacito” y “conocimiento explicito”, diferenciacion que
ha sido esencial para el sustento tedrico que en la ac-
tualidad existe respecto a la gestion del conocimiento
no solo a este nivel sino también a nivel macro; de
hecho, gran parte de la teoria respecto a la creacion del
conocimiento en las organizaciones de negocios desa-
rrollada por los hoy afamados Ikujiro Nonaka y Hiro-
taka Takeuchi (asi como la de muchos otros autores) se
sustenta en esta diferenciacién y en la revaloracion del
conocimiento tacito de Polanyi, asi como del proceso
mental no linglistico o conocimiento conductual de
Barnard que, a juicio de estos dos autores, habia de-
jado de lado Herbert A. Simon (Nonaka y Takeuchi,
1999, p. 45).

También se destacan en este nivel los trabajos de Chris
Argyris y Donald Schén (1978), y los afamados plan-
teamientos que en la década de 1970 se hicieron en
torno al estudio del aprendizaje organizacional, al es-
tablecer por ejemplo la diferencia entre el aprendizaje
de un ciclo y el de dos ciclos. Es mas, a partir de ese
momento, aunque con mayor fuerza desde la década
de 1990, es ya posible encontrar igualmente a muchos
otros autores reconocidos que se van volcando al estu-
dio de esta temdtica y que van desarrollando toda una
serie de destacados aportes respecto a la gestion del

2 Para autores como Manuel Castells, las reformas que se han generado, tanto respecto a las instituciones como a la gestién de empre-
sas, en los Ultimos afios se han encaminado a conseguir cuatro metas principales: 1) profundizar en la logica capitalista de busqueda
de beneficios en las relaciones capital-trabajo, 2) intensificar la productividad del trabajo y el capital, 3) globalizar la produccién, circu-
lacién y mercados, y 4) conseguir el apoyo estatal para el aumento de la productividad y competitividad de las economias nacionales

(Castells, 2001, pp. 44-45).
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conocimiento en/de la organizacién; entre otros vale
la pena mencionar a Peter Senge (1990), Peter Drucker
(1992), Garvin (1993), Wick (1993), Ikujiro Nonaka y
Hirotaka Takeuchi (1999) y Chun Wei Choo (1999).

En efecto, desde la década de 1990 se generd una
mayor dindmica en torno a la produccién de diversas
publicaciones en libros, eventos y revistas respecto al
tema, y parece existir algin nivel de consenso en se-
falar al libro La quinta disciplina de Peter Senge (1990)
como el responsable original de todo este boom; sin
embargo, para otros grupos de analistas el crédito
debe llevarselo el texto La organizacion creadora de
conocimiento de los aqui ya mencionados Ikujiro No-
naka y Hirotaka Takeuchi (1999), mientras que para
algunos mas, en conclusion, el voto indudablemente
debe ser a favor de la obra Wellsprings of knowledge de
Doroty Leonard (1995).

Lo cierto es que hay también claros fundamentos para
sefialar como trabajos inscritos dentro de las preo-
cupaciones del discurso en este nivel los de autores
como March y Simon (1958), Cyert y March (1963) y
Fiol y Lyles (1985), que sin lugar a dudas y de manera
temprana proporcionaron también importantes luces
acerca de la nociéon de aprendizaje en el contexto or-
ganizacional y de las implicaciones del propio conoci-
miento en el mismo.

Pero ademas, es posible también encontrar que algu-
nas raices de tales estudios se relacionan directamente
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con los desarrollados en el marco de disciplinas rela-
tivamente nuevas pero de alto impacto, como la inte-
ligencia artificial (Simon, 1969), asi como en la utili-
zacion de sistemas expertos, mediante los cuales los
especialistas de la computacion generaron alternativas
de trabajo con el fin de obtener “mdaquinas pensantes”
o lograr que cuando menos este fendmeno se hiciera
posible en algunas aplicaciones (Ruggles y Holtshouse,

2000, pp. 1-11).

Igualmente, cabe sefalar como antecedente cercano
del citado boom de afamadas obras alrededor de este
tema en los afios de 1990 la reestructuracion que en
la década inmediatamente anterior se dio, tanto a ni-
vel macro (del modo de produccién capitalista) (Cfr.
Castells, 2001) como a nivel micro (en diversas com-
paiiias, por ejemplo, fueron suprimidos los gerentes de
nivel medio y se llevaron a cabo diferentes procesos de
reingenieria, varios de los cuales no fueron exitosos),
la cual condujo a muchas organizaciones a reflexionar
con respecto a la manera adecuada de hacer fluir la
informacion y el conocimiento en su interior, y sobre
cémo convertir dichos elementos en una ventaja com-
petitiva.

Al final, lo cierto es que los planteamientos respecto
a la importancia del conocimiento en la dinamica so-
cial y econdmica contemporanea sin duda alguna han
incidido de diversas maneras en un importante niime-
ro de analistas, practicos y tedricos de las organizacio-
nes, muchos de los cuales han volcado sus esfuerzos
hacia el estudio del conocimiento y del fenémeno del
aprendizaje en la organizacién como fuente esencial de
productividad, generacion de valor y competitividad,
y es justamente este conjunto de obras y postulados
los que constituyen la dimension micro del discurso,
valga decir, la directamente implicada en el contexto
de las ciencias de la gestion y la que ocupa por tanto,
principalmente, nuestra preocupacion.

3. Ahora bien, son al menos dos las cuestiones
problematicas que acompaian al discurso

En realidad, y por lo pronto para efectos de este texto,
podemos decir que ciertamente son dos las principales
cuestiones problematicas que acompanan al “discurso”
de la gestion del conocimiento, tal y como aqui lo he-
mos caracterizado: una que tiene que ver esencialmente
con su dimension practica, y otra, en lo fundamental,
con su dimension teodrica. La primera, la vinculada a la
practica del discurso, esta claramente asociada al inte-
rés propio de los duefos de los medios de produccion
y de quienes agencian sus intereses (léase, los directi-
vos) de mejorar todo lo que puedan la productividad,
ide ser posible al infinito!; es decir, de sacarle el mayor
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provecho posible en funcion de sus objetivos a los dife-
rentes recursos con los que cuenta la organizacién. Y la
segunda, relativa al componente tedrico del discurso,
tiene que ver con el hecho de que, aunque en él se hace
frecuentemente una distinciéon entre los conceptos de
dato, informacion y conocimiento, se suele confundir
particularmente al tercero con los otros dos, un hecho
que se hace mds que evidente en la deliberada y expresa
intencion de separar a quien conoce de lo que conoce,
al sujeto de su conocimiento, desconociendo que am-
bos hacen parte de un mismo sistema, que conforman
una totalidad cognoscitiva que de suyo es inseparable.

3.1 La primera cuestion problematica: la alocada
carrera por la productividad y la nueva via de
explotacion por medio del conocimiento

Lograr incrementos en la productividad respecto al
uso de los factores de produccion ha sido un objetivo
que ha acompafiado la evolucion de la civilizacion en
sus diferentes estadios socioecondémicos, aunque por
supuesto con elementos, matices y perspectivas distin-
tos que responden a desiguales grados de evolucion y a
objetivos, caracteristicas y entornos disimiles, si bien,
en ocasiones, complementarios. Como bien sefala
Castells: “La productividad es la fuente del progreso
econémico (...) su debate ha sido ‘la piedra angular de
la economia politica clasica, de los fisidcratas a Marx,
via Ricardo’, y permanece en el primer plano de la
teoria econdémica que se ocupa de la economia real”

(2001, pp. 94-95).

En efecto, el interés por lograr incrementos de produc-
tividad ha sido una preocupacion todavia mds laten-
te en el marco del capitalismo moderno, y desde sus
propios inicios, la tierra, el trabajo y el capital fueron
erigiéndose y consoliddndose como los principales ob-
jetos de atencion de esta alocada carrera por alcanzar
este objetivo, una competencia guiada tradicional-
mente por cuestionamientos que son aiin claramente
vigentes: ;Como sacarle el mayor provecho a la tierra?
;Como hacerlo también con el capital? Y por supuesto,
y éste es el punto que por lo pronto mas nos interesa:
;Coémo aprovechar al maximo el trabajo en el marco
del sistema productivo?

Desde hace algunas décadas ha venido cobrando fuer-
za el argumento de que hemos entrado en un estadio
socioeconémico “diferente”, identificado con una
transicion hacia el posindustrialismo, en el marco del
cual adquieren gran importancia la informacion, la vi-
sién de un espacio de vida interconectado en el que los
flujos de la misma y los recursos se aceleran a pasos
enormes y, por supuesto, en el que el conocimiento es
considerado también por muchos como un “nuevo fac-

tor”, distinto de los tres tradicionales, uno que resulta
fundamental para el desarrollo productivo en general y
para la competitividad de empresas y paises.

Con todo, a pesar de que el conocimiento haya sido
postulado a la fecha ya en varias ocasiones como un
“nuevo factor” de produccion, lo cierto es que, aunque
ello se muestre comtinmente de esta forma, en la prac-
tica, el mismo ha sido visto por parte de las empresas
como algo que en realidad posee el trabajador (tal vez
desde el precepto traido por la filosofia de la calidad
total al sefalar que “nadie sabe mas de su trabajo que
aquel que lo realiza”), algo que obviamente forma par-
te del factor “trabajo”, un elemento que, sin embargo,
antes no habia sido visto y que por ello resulta de inte-
rés para la gestion, pero no como algo distinto que esté
por fuera de dicho factor. En consecuencia, a partir del
discurso, los empresarios han entendido que pueden
procurar tomar este conocimiento de los trabajadores
en beneficio de la productividad de sus compaiiias, en
una accién que constituye tan solo el uso de una serie
de nuevas herramientas que permiten sacarle un mejor
provecho al tradicional factor “trabajo” y no in strictu
senso de explotar uno “nuevo”.

De este modo, se entiende que si la empresa logra que
el trabajador le brinde su “conocimiento” a la compa-
fiia y que no se lo lleve consigo al marcharse, estara
generando una mayor productividad para si, aunque
proveniente tan s6lo de un mejor aprovechamiento del
tradicional factor “trabajo”. En ultimas, lo que se ha
encontrado no es, como suele promulgar el discurso,
que el conocimiento sea un “nuevo factor” util al de-
sarrollo de las organizaciones y su mejoramiento, sino
esencialmente que hay algo mas, de lo que no nos ha-
biamos percatado antes, que posee el trabajador y que
de hecho constituye alguna ventaja para ¢l con relacion
a la organizacion (le da mayor poder de negociacion) y
también frente a sus potenciales competidores en el
mercado laboral, algo con lo que se estaba yendo sin
dejar “nada” en la organizacion, en la configuracion de
un hecho que ahora es entendido con mayor claridad
como desafortunado puesto que, sin lugar a dudas, si
se toma en consideracion que ella es esencialmente un
conjunto de seres humanos, es un fenémeno que estd
representando una clara pérdida real o potencial de
ventaja competitiva respecto a otras organizaciones.

Es tal vez esto lo que resulta més vendedor del discur-
so, pero en la practica esta siendo claramente utilizado
por muy diversas organizaciones para mejorar la situa-
cion de tan solo uno de los grupos de interés y no de
todos ellos en su conjunto. De manera que, como pare-
ce mostrar la practica del discurso, en el conocimiento
hemos encontrado una nueva fuente de productividad
del trabajo, de exprimirle a los diferentes recursos, par-



ticularmente a los humanos (el conocimiento es clara-
mente un asunto humano), otros “centavos” que antes
“dejabamos pasar”, y para incrementar por esta via la
plusvalia de la que se apropian los duefios de los me-
dios de produccion.

3.2 La economia del amor y del temor, la teoria
organizacional y el discurso de la gestion del
conocimiento

Desde la época de Taylor -y esto es algo que esta expli-
cito en sus planteamientos-, es evidente que la produc-
tividad es un importante camino para lograr “armoni-
zar” los antagénicos intereses de los patronos y los de
los trabajadores (bueno, eso si se considera la acotacion
que le seria hoy mas que pertinente: “Si se sigue la pro-
puesta como es debido”). Desde su perspectiva, restrin-
gida por la consideracién meramente econémica pero
valida en su intencion inicial, es claro que esto puede
en efecto, concretarse si se cumple el supuesto que él
plante6 al sedalar que una empresa que vende dos pares de
zapatos puede pagar mds a sus trabajadores que aquella que
s6lo vende uno y todavia tendrd dinero para obtener mayores
beneficios que su competidor (Taylor, 1990); en ultimas, si
se tiene en cuenta que de los incrementos de produc
tividad se deben beneficiar tanto los patronos como
los trabajadores (a su entender: unos al reducir costos
laborales y otros al incrementar su salario).

Con todo, lo que se vio en la practica del planteamiento
es que de los incrementos de productividad mucho se
beneficiaron los patronos, pero poco los trabajadores
(a este resultado se debi6 la decepcion final de Taylor al
ver lo que sucedio con la aplicacién de sus postulados
y al sentir el rechazo de muy diversos sectores de la
clase obrera). De hecho, es justamente este compor-
tamiento oportunista de los duefos de los medios de
produccion y de los directivos como representantes de
sus intereses (en los casos en los que la propiedad esta
separada de la administracion), el que generd en su
aplicacion todo un desajuste de la propuesta tayloris-
ta, que aunque insistimos en reconocer que carecia de
una concepcion esencialmente econémica de la moti-
vacion de los actores, hubiese encontrado seguramente
muchos menos reparos en la clase obrera si los positi-
vos resultados obtenidos en materia de mejoramiento
de los niveles de productividad de las empresas hubie-
sen venido acompanados también de un mejoramiento
al menos en el nivel de salarios para ellos, tal y como
desde el comienzo habia sugerido el propio Taylor (lo
que si sucedio durante algtin tiempo, por ejemplo, en
compafias como la Ford con su politica de five dollar
day; véase Dockes, 1999). En definitiva, si la légica que
hubiese subyacido fuera la del “intercambio” (ti me
das algo que yo quiero y yo te doy algo que tu quieres,
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con un valor equivalente, como era ciertamente la idea
taylorista original) y no la de la “donacion distorsiona-
da” (tu, en condicion desfavorable, me das algo que yo
quiero, pero yo, en condicién favorable, no te doy nada
que tu quieras a cambio o te doy algo de mucho menor
valor por lo que tti me das).

Esta divergencia caracteristica entre lo que se propone
tedricamente y lo que con certeza termina implemen-
tandose en la practica por parte de las empresas, que
por cierto estd presente a lo largo y ancho de la teoria
organizacional y de la dindmica productiva de nues-
tros tiempos, también es latente, por citar tan solo
otro ejemplo, en el planteamiento de las relaciones
humanas, en el que en la teoria es posible encontrar
ademas otra concepcion que aunque mas amplia que
la taylorista, estd también originalmente en funcién
de la logica del intercambio; es decir, la empresa da
mayor participacion y otras condiciones laborales fa-
vorables, entre ellas, si es posible, mejor salario, y reci-
be en contraprestacion mayor rendimiento por parte
de sus trabajadores; o sea, una vez mas, “yo le doy algo
que usted quiere y usted me da algo que yo quiero
a cambio”, pero que en la prdctica se vio claramente
marcado por una simplificacion de la concepcién y
por una mejora en la productividad laboral que no
redundé en la mayoria de los casos en un beneficio
equivalente para los trabajadores.

En efecto, si el lector sigue haciendo la revision, con
seguridad podra encontrar, sin mayor dificultad, un
sinnumero de planteamientos que, aunque sustenta-
dos en la légica del intercambio tedricamente, en la
practica se han desarrollado desde la materializacion
de una “distorsionada y perversa” logica de las dona-
ciones, calificada aqui asi en tanto quien “dona” es
obligado a hacerlo con el criterio de la coercion, del
temor, y lo hace ademas a alguien que esta en condicio-
nes de mayor favorabilidad que él.

Hay, entonces, tradicionalmente en la aplicacion de los
planteamientos y teorias un “supuesto’ intercambio,
itan sélo una ilusion derivada del hecho de que asi se
encuentra formulado en el discurso!, pero que aun-
que no es materializada, si permite en la practica la
existencia de una desigual relacion de dos caminos: 1)
empresa-trabajadores, 2) trabajadores-empresa. Por un
lado, permite excluir de la consideracién administrati-
va a aquellos actores que aparentemente tienen poco o
nada para darle a la empresa; es decir, de una seleccion
de entre los trabajadores que en cualquier caso estin
todos en condiciones de desfavorabilidad con relacion
a ésta (de aquellos que no tienen el suficiente conoci-
miento ya sea por la razoén o la experiencia); pero por
otro, que si permite no excluir a aquellas empresas que
aparentemente tienen poco o nada que dar a cambio
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(al menos en términos de equivalencia) a los trabajado-
res, pero que se encuentran en condiciones de favora-
bilidad (las empresas que aunque no ofrecen mucho a
sus trabajadores son competitivas “a costa” de ellos).

Asi pues, dentro de los del grupo de los menos favore- 2.

cidos en las condiciones de intercambio, quien tiene
poco o nada que dar, dada la supuesta logica del inter-
cambio, sale entonces de la consideracién del sistema
(por ejemplo, en el principio de la seleccion cientifica
del trabajador es claro en sefialar que se contrata a al-
guien que tenga para dar lo que la empresa espera reci-
bir, con el supuesto de que cientificamente ha definido
con claridad qué es eso que espera recibir y por ello
estd dispuesto a pagar algo que la ciencia ha definido
como conveniente), pero después de eso no hay nada
mas que la tradicional consideracion “laissez-fairista”
de: “;Alla el mercado en su sabiduria y autorregulacion
que se encargard adecuadamente del resto!”; aunque,
por el otro lado, no sea también claro, particularmente
en nuestro actual sistema socioeconémico, que los tra-
bajadores puedan también hacer una “seleccion cienti-
fica” de su trabajo, de la empresa y del cargo al que van 3.
a aspirar, al menos no con los mismos grados de liber-
tad, y, de hecho, es esto lo que configura justamente la
favorabilidad o desfavorabilidad a la que hemos venido
haciendo mencién y que en conjunto termina facilitan-
do la realizacion y el ejercicio del mecanismo del temor
y la coaccion por parte de aquellos actores que estan
en condiciones mds favorables (duenos de los medios
de produccién y sus representantes) sobre aquellos que
se encuentran en condiciones menos favorables (traba-
jadores).

Tal vez, y una vez en este punto, nos resultan, enton-
ces, de gran importancia los planteamientos que hace
Boulding y los conceptos de los que se sirve en una
maravillosa obra escrita hace ya varios afos titulada
sugestivamente La economia del amor y del temor (1976),
con el fin de aproximarnos a estas relaciones (los pri-
meros dos son de él, el tercero es un agregado que hace
el autor con base en sus planteamientos). Siguiendo
parcialmente a este destacado tedrico podriamos sefa-
lar la existencia de tres tipos de relaciones:

1. Relaciones regidas por el intercambio: es evidente que
diversos actores interacttian en el marco del siste-
ma socioecondmico a partir del establecimiento de
relaciones de intercambio definidas de la siguiente
manera: A le da algo a B y B recibe algo de A con
valor equivalente, un tipo de relaciones en las que
el criterio rector es el tributo; es decir, una accion
derivada del temor y la coaccién (logica coactiva),
en el sentido de que si no se da la contraprestacion
correspondiente, cualquiera de los actores tiene me-
canismos de presion para defender el intercambio

y el valor que espera no perder, sino tan sélo inter-
cambiar. Hay aqui, entonces, un cierto supuesto de
igualdad entre los actores, o al menos, de libertad
para intercambiar en condiciones de igualdad.

Relaciones regidas por las donaciones: desde una in-
teresante reflexion, Boulding sefala, ademds de la
anterior, la existencia de toda una serie de interac-
ciones economicas diferentes a las de intercambio,
que caracteriza con el término donaciones. Unas
relaciones distintas definidas asi: A le da algo By
iyal, fin de la transaccién. Un tipo de relaciones
en las que el criterio rector ya no es el tributo sino
el amor, en la que alguien le da algo a otro a la
manera de un regalo (l6gica integradora), y lo hace
en el ejercicio de su libertad. Aqui, claro esta, hay
también un supuesto de libertad, pero la igualdad
o desigualdad entre los actores es ciertamente algo
poco relevante, dado que por su propia naturaleza
en este tipo de interaccion no se pide contrapresta-
cion por aquello que el uno le da al otro.

Relaciones disfrazadas de intercambio o de donacién,
pero que en realidad son de explotacién: aunque Boul-
ding no sefialaba en su obra esta categoria, es po-
sible incorporarla aqui con fines comprensivos y
explicativos. Ella definiria un tipo de relaciones
distintas en las que la dindmica es mas o menos la
siguiente: A, que esta en condiciones de favorabili-
dad (tiene mayor poder de negociacion, mas grados
de libertad) le “pide” algo a B, que estd en condi-
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ciones de desfavorabilidad (tiene menor poder de
negociacion, menos grados de libertad) -de manera
andloga al inicio de una donacién-, y B se ve “obli-
gado” a darselo so pena de sanciones o algiin per
juicio en sus condiciones presentes o futuras, o por-
que por simple ignorancia de la situacién real cree
que se trata de cualquiera de los otros dos tipos de
relacion; es decir, que lo hace esencialmente con el
criterio del temor, de la coaccién, de la presion que
puede ejercer el otro sobre ¢l dada la desigualdad
existente entre ambos o, en algunos otros casos,
también por la desfavorabilidad que le caracteriza
en términos informativos o cognitivos respecto a la
situacion. Dados los pagos que recibe por el uso de
esta estrategia, una vez concretada la situacion, este
comportamiento recibe un refuerzo para el actor en
condiciones de favorabilidad y hace que él propen-
da por agrandar la desigualdad, la brecha (gap) exis-
tente con relacién al otro (mejorar sus condiciones
de negociacion, sus grados de libertad o desmejorar
las -y los- del otro), con miras a obtener aiin mayor
provecho en transacciones futuras.

Pues bien, como ya hemos sefialado, en la teoria, diver-
sos discursos organizacionales, entre ellos el que aqui
es objeto de nuestra atencién, han sido formulados o
bien en la logica del primer tipo de relaciones o bien
en la del segundo, pero en la prdctica, dada en buena
medida la racionalidad inherente al modo de desarro-
llo capitalista asalvajado que hoy se nos impone desde
muy diversos ambitos, su aplicacion se ha sustentado
mucho mas en la dindmica que caracteriza al tercer
tipo de relaciones, y es justo alli en donde estd uno
de los grandes problemas del discurso de la gestion
del conocimiento: en el hecho de que los actores favo-
recidos encuentran que hay una fuente de producti-
vidad laboral que habia permanecido en una especie
de mancha ciega (pienso en el concepto utilizado por
Heinz von Foerster, 1997), pero que ahora, a partir de
los planteamientos formulados en el marco del “dis-
curso” aqui evaluado, sale a la luz, que él propiamente
nos ha permitido ver lo que antes no veiamos y es
que los trabajadores tienen un conocimiento que la
organizaciéon puede aprovechar, y dada la logica de las
relaciones, que como ya hemos indicado caracteriza la
prictica del mismo, jque puede hacerlo por el mismo
costo!, lo cual esta presente en un precepto central
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del discurso, cual es el que el trabajador no se vaya de
la empresa sin dejar en ella el conocimiento que tiene
para que la misma pueda aprovecharlo en su benefi-
cio (véase por ejemplo, Beazley, 2004), pero, y es alli
en donde justamente radica el problema: ;Qué recibe
el individuo a cambio?

En efecto, es manifiesto que si se transfiere el conoci-
miento del individuo a la organizacién, tal y como pro-
mueve la mayoria de las propuestas articuladas al tema
de la gestion del conocimiento —es algo que subyace
notoriamente, por ejemplo, en el modelo SECI: socia-
lizacion (tacito a tacito), exteriorizacion (tacito a expli-
cito), combinacion (explicito a tacito) e interiorizacion
(explicito a explicito); Nonaka y Takeuchi, 1999-,y que
es completamente claro y explicito en textos como el
de Beazley, et al., 2004%), pero éste recibe poco o nada
en contraprestacion por ello. No se trata, entonces, en
la mayoria de los casos, de una economia de intercambio
(A le da algo a By B recibe algo de A con valor equiva-
lente) ni de una economia de donaciones (A le da algo B
y iyal, fin de la transaccion), sino de una economia de la
explotacion (B en condiciones de desfavorabilidad y per-
diendo con ello aun m4s poder de negociacion o grados
de libertad, se ve obligado a darle algo a A esperando
poca o nula contraprestacion, haciéndole ganar en el
proceso a éste, casi por transferencia “B - A” un mayor
poder de negociacion o mas grados de libertad), una
relacion en la que lamentablemente el criterio rector
no es el amor (regalo) —légica integradora— sino el tributo;
es decir, una suerte de “obsequio” derivado del ejerci-
cio del temor (particularmente a perder el trabajo) y de
la coaccion -légica coactiva-, que aunque por encima
parezca un intercambio, “yo les doy mi conocimiento
y ustedes me permiten mantener mi trabajo”, en reali-
dad no lo es, ya que como indica el propio Boulding,
en términos econdmicos, la inexistencia de un bien
negativo -esto es, que no me quite el trabajo-, no es
en ningun caso equivalente a un bien positivo; “en el
algebra del mundo de los intercambiables, dos elemen-
tos negativos no hacen uno positivo” (1976, p. 17).

El postulado problematico es, entonces, ahora cierta-
mente claro: hemos encontrado que dentro de todas
las posibilidades que tenia la empresa para sacar el
mayor provecho posible del trabajador en beneficio
de su productividad y sus ganancias, no habia sido

3 Este texto sefiala lo siguiente: “La pérdida del conocimiento que acompafia el traslado, la renuncia, el despido o el retiro de un em-
pleado es el factor dominante y mds costoso de la mala gerencia de la empresa contemporanea. ¢Cémo se contrarrestan las amenazas?
La amenaza crénica y aguda a la pérdida del conocimiento que plantean, respectivamente, la rotacion en los trabajos y el inminente
relevo generacional se pueden contrarrestar con la gerencia de la continuidad, que es, ni mas ni menos, la transferencia eficaz y efec-
tiva del conocimiento operativo critico, tanto tacito como explicito, tanto individual como institucional, de los empleados trasladados o
despedidos o de quienes toman la decision de renunciar o de retirarse, a sus sucesores. Creada a partir de una amplia investigacion,
la gerencia de la continuidad asegura la continuidad del conocimiento y preserva este activo a pesar de la pérdida de los empleados y
antes de que éstos se marchen. Beneficia tanto a los empleados en ejercicio como a sus sucesores”.
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contemplado el conocimiento que él tenia y que se
llevaba de la empresa al irse; pero ahora, una vez nos
hemos percatado de ello, la idea es que, ademads de lo
que ya le podiamos “extraer” por las vias tradiciona-
les, podamos también tomar de ¢l algo distinto, su
conocimiento, de manera que si se va no deje mayor
vacio en la organizacién porque otro podra venir a re-
tomar lo que él dejd, y por supuesto dicho trabajador
se va sin recibir nada adicional a cambio. En efecto, el
trabajador termina casi que “donando” (por el temor
y la coaccion) a la empresa su conocimiento y perdien-
do en el proceso claramente poder de negociacién o
grados de libertad frente a la propia empresa y con
relacién a posibles competidores en el contexto del
mercado laboral.

Este es, entonces, uno de los grandes elementos carac-
teristicos del discurso de la gestion del conocimiento,
uno de los grandes peligros de su aplicacion acritica,
tal y como frecuentemente se estd haciendo, puesto
que aunque paralelamente se hable en los diferentes
lugares de que la empresa se debe a sus diferentes gru-
pos de interés (stakeholders), entre ellos los trabajadores,
discursos como el que es aqui objeto de evaluacion, en
manos de la concepcion tradicional, siguen en funcién
tan solo de favorecer esencialmente a uno solo de ellos,
a los accionistas (shareholders).

Lo lamentable es, entonces, que en la teoria se pro-
mueva a diversas organizaciones como “de conoci-
miento”; por ejemplo, a las universidades (tal y como
lo hacen Cabrales, et al., 2005), y que se sefale a
continuacién que la implementacién del discurso en
ellas trae tan solo ventajas para el conjunto de actores
que las conforman, especialmente para sus knowledge
workers; pero que en la prdctica, muchas de ellas en
nuestro pais, contractualmente, hagan que algunos
de sus principales knowledge workers (sus docentes)
empeiien su produccion académica a la institucion;
valga decir, que la propiedad intelectual de la misma
quede a nombre de la universidad y no del docente
(que se transfieran los derechos de propiedad ex-ante),
y que, en “contraprestacion”, éste siga recibiendo el
mismo salario y tenga las mismas limitadas condicio-
nes laborales, y lo tinico que le garantice este hecho
es que tal vez -y solo tal vez—, le renueven el contrato
para el préximo semestre o afio, y que por ello se le
“recompense” con el hecho de jno despedirlo pron-
to u otra serie de “grandes dddivas” por el estilo! In-
fortunadamente, tal como hemos sefialado, esto no
corresponde para nada al ejercicio de una logica del
intercambio; es tan soélo una transaccion sustentada en
la explotacion, y regida por el temor (de ser despedido o
de no ser contratado) al que ya habiamos hecho men-
cion; es decir, no en un resultado de la benevolencia
sino de la malevolencia.

Ahora bien, resulta interesante encontrar que estos dos
conceptos a los que acabamos de referirnos tengan ya
en el propio Boulding una propuesta tedrica de medi-
cion, que aunque definida exclusivamente en términos
econdmicos, resulta interesante seflalar y complemen-
tar para llevar a cabo un analisis como al que estamos
invitando y que tan solo queremos, por ahora, dejar
planteada para la reflexion del lector, a saber:

1. La tasa de benevolencia: definida como la cantidad
de cosas, medida en délares, que una persona estaria
dispuesta a sacrificar por un incremento de un délar en
otros.

2. La tasa de malevolencia: entendida como lo que al-
guien es capag de perjudicarse, medida en délares, para
perjudicar a los otros en un délar (Boulding, 1972), y a
las que podriamos agregar,

3. La tasa de explotacién: definida como lo que una per
sona estd dispuesta a ganar, medida en délares, perjudi-
cando divectamente a los otros en un délar o coartando
sus posibilidades de beneficiarse también en un délar.

Qué tan benevolente, malevolente o explotador termi-
na siendo en la préctica el discurso de la gestion del
conocimiento, al menos en nuestro contexto, es algo
aun por establecerse, pero lo cierto es que el perverso
supuesto que aqui hemos sefialado, y que se encuentra
tanto en las entrafas tedricas como, y esencialmente,
en la esfera practica del discurso, esta cobrando cada
vez mas fuerza y representando un verdadero refuer
zo a las ya de por si problematicas condiciones de
iniquidad de nuestro actual modo de desarrollo y de
nuestras organizaciones, al lograr un mejoramiento de
las condiciones organizacionales, para el que mucho
aportaron los trabajadores, que no es equitativamente
distribuido y, en consecuencia, del que no ven mucho
como resultado para si los propios trabajadores.

3.3 La segunda, y por ahora tltima, cuestion
problematica: la confusion de conceptos centrales
por la artificial separacion (objetivacion) del
conocimiento de quien conoce

Una segunda gran problematica que acompana al “dis-
curso” de la gestion del conocimiento, y que de hecho
constituye un aliciente para la construcciéon de al me-
nos un “dis-curso” alrededor del mismo, se encuentra
en el nivel tedrico, aunque esta ligada intimamente al
planteamiento central que de manera deliberada se
suele materializar en la esfera de lo practico, a saber: la
intencionada separacién del conocimiento del sujeto
que conoce, y por ello, a nuestro modo de ver, la ilusion
de creer que todo el discurso se sustenta justamente en



“el conocimiento” (se llama “gestion del conocimiento”)
cuando en realidad lo hace, dada su conceptualizacion
instrumental y su materializacién practica, tan solo en
“datos”, y a lo sumo en identificacion y transmision de
“informaciones”, que pretende extraer artificialmente
de un sistema cognoscitivo del que el sujeto cognoscen-
te es un componente intrinseco e inseparable.

En efecto, el discurso adolece de una falla funda-
mental: procurar ansiosamente que el conocimiento
sea “objetivizado”; es decir, aislado ascéticamente de
quien “conoce”, de separar artificialmente al propio
conocimiento de la organizacion y del individuo (aqui
el conocimiento que vamos a gestionar y all4 la orga-
nizacion o el individuo), de extraerlo de su habitat y
raices naturales con fines puramente instrumentales
con miras a convertitlo en un “activo” util de la or
ganizacion, ya sea que se encuentre el individuo ain
en ella o no, con la consideracion ya sefialada de que
ese “conocimiento”, una vez el individuo se vaya de la
misma, quedara, entonces, en la organizacién y sera,
en consecuencia, en cualquier caso, de utilidad para
ella por el tiempo que asi lo estime necesario, como
tradicionalmente se seiala: “;Los individuos se van, las
organizaciones quedan!”. Lo “nuevo” es que ahora lo
hacen jcon el conocimiento que poseia el individuo!
(sin que generalmente éste reciba, como ya lo hemos
visto, nada o al menos algo proporcional a cambio);
un hecho “muy importante” que, como muchos defen-
sores del discurso conciben, de no ser por la alerta que
éste ha proveido (y en eso representa una gran bondad
para las organizaciones, dada la alocada lucha por pro-
ductividad), no se concretaria, tal y como sucedia con
anterioridad a su configuracion, desarrollo y difusién
en el contexto administrativo.

Esto nos lleva a considerar que aunque comtinmente
la mayoria de los textos acerca del discurso empiezan
haciendo una revision de lo que muy diversos filoso-
fos occidentales y orientales han dicho sobre el co-
nocimiento, en realidad en ellos poco se incorpora
el grueso de estos planteamientos en la concepciéon
misma del concepto, y se cae frecuentemente, tal vez
sin que ello sea intencional, en confundir al conoci-
miento (un problema en el que sujeto, objeto y con-
texto conforman parte integral e inseparable de un
sistema) con los datos y la informacion, todas veces
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mds cercanos al objeto que al sujeto (aunque sin dejar-
lo totalmente de lado, esencialmente en el caso de la
informacion?); en dltimas, confundiendo a los signi-
ficantes o “lo real”, que existe con independencia del
sujeto, con el significado o “la realidad”, que emerge
de la intima interrelacion, interaccion e interafecta-
cién entre el sujeto y el objeto en un contexto espacio-
temporal particular, y que es claramente una construc-
cién en la que estan presentes sin remedio todos los
factores y componentes de un sistema cognoscitivo en
una misma e inseparable totalidad.

Para aclarar este aspecto conviene recordar que, en
efecto, hay hechos que existen independientemente del
individuo (en cierto sentido objetivo) y otros que noj; es
decir, que es posible sefialar la existencia de al menos
dos tipos de hechos: los institucionales, que requieren
la existencia humana, de cierto nivel de acuerdo entre
los individuos, y los brutos, que existen independiente-
mente de ella o de ¢l (Searle, 1994 y 1995). Asi, pese
a toda la serie de discusiones que hay al respecto, es
posible reconocer que el Monte Everest seguira exis-
tiendo a pesar de que los seres humanos no lo hagan,
pero para llamarlo “Everest”, decir que es un “monte”
y sefialar que es “mas alto que el nevado del Ruiz” se
debe recurrir a los individuos que gracias al lenguaje
y al desarrollo de multiples y muy variados procesos
comunicativos en un contexto sociocultural dado, han
construido esos conceptos, gracias a los cuales también
pueden construir esa realidad particular.

Asi pues, el enunciado instituciona:] “El Everest es mas
alto que el nevado del Ruiz” debe distinguirse del he-
cho enunciado; es decir, del hecho bruto. Watzlawick,
para seialar esta problemdtica, dird una frase que la
sintetiza magistralmente: “El nombre no es la cosa”, o
como sefalara también Glasersfeld mas o menos en el
mismo sentido: “El mundo de la experiencia es siem-
pre y exclusivamente un mundo que construimos con
conceptos que producimos” (1991, p. 27). Aunque tam-
bién, desde esta perspectiva y para completar el pano-
rama, habria que reconocer igualmente que, al menos
en cierto sentido, hay cosas que solo existen porque los
seres humanos las imaginan, valga decir, las crean en'y
desde la noosfera (la esfera de lo espiritual, en palabras
de Morin, 2000), y a partir de ello les otorgan cierto
estatuto ontologico.

4 Para aquellos que abordan el problema desde la perspectiva de la ingenieria, la informacién puede ser vista como “cualquier cosa que
pueda ser digitalizada —codificada como un conjunto de Bits- [...] los resultados del futbol, los libros, las bases de datos, las revistas,
las peliculas, la musica, los indices bursatiles y las paginas Web son informacién” (Shpiro y Varian, 2000, p. 2). Drucker, en cambio,
la define como “datos dotados de pertinencia y propdsito” (1988). Castells la entiende en un sentido amplio como “comunicacion del
conocimiento” (2001, p. 47). Y por su parte, Morin, desde una perspectiva mucho mas profunda y compleja, define la informacion
como “aquello que, para un observador o receptor que se halle en una situacion en la que hay dos ocurrencias posibles, pone fin a una
incertidumbre o resuelve una alternativa, es decir, sustituye lo desconocido por lo conocido, lo incierto por lo cierto” (1988, p. 48), y
Mattelart sefiala que la propia raiz etimoldgica de informacién la describe como un proceso que da forma al conocimiento gracias a la
estructuracion de fragmentos del conocimiento (2002, pp. 65 y ss.).
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De manera que, en conjunto, es claro que asi como es
posible reconocer que existen hechos brutos, cuya exis-
tencia puede admitirse como independiente al hom-
bre, existen otros (que como vimos es posible llamar
institucionales) que no pueden ser si no es a partir de la
existencia del hombre y, justamente, jel conocimiento
es uno de estos hechos! De manera que, en funcion de
lo que senala von Foerster (1991) acerca de que “Todo
lo dicho es dicho por un observador y todo lo dicho es
dicho a un observador”, y de lo que en la misma via sos-
tiene Maturana cuando afirma que “el observador no
puede dar explicaciones ni afirmaciones independien-
tes de las operaciones por medio de las cuales produce
dichas explicaciones y afirmaciones (1991, p. 159), no
tiene sentido que se considere, al menos inicialmente
desde la perspectiva tedrica, la posibilidad de separar
el conocimiento del sujeto que conoce, tal y como de-
liberada y expresamente promueve el discurso; y es, en
consecuencia, ésta la otra situacién problematica que
lo acompafia por doquier.

Efectivamente, no es viable, entonces, la separacion
que se pretende hacer en el “discurso” entre el cono-
cimiento y el individuo que conoce, asi como entre el
contexto y el objeto mismo de conocimiento, puesto
que cuando ello se hace, se estd cayendo directamente
en confundir el concepto de conocimiento, con el de
dato o el de informacion. Podriamos decir asi que lo
que se gestiona, entonces, no es el conocimiento sino
la posibilidad de tomar de contextos cognoscitivos
particulares (sistemas objeto-sujeto-contexto) una serie de
datos e informaciones que llega a poseer un individuo
para transmitirselos, si eso es lo que se quiere, ahora o
luego, a otros individuos con el objeto de mantener el
nivel de productividad alcanzado y, haciendo iterativo

el proceso con el “nuevo” individuo, tal vez lograr in-
crementarlo. Pero estos elementos definitivamente no
son conocimiento in strictu senso, pues el conocimiento,
desde su propia naturaleza, como ya hemos procurado
establecer, es inseparable del individuo que conoce, en
tanto emerge de su intima y particular interrelacion,
interaccion e interafectacion con el objeto. Recordan-
do la clasificacion de Da Vinci entre las artes imitables
(que llevan al alumno al nivel del maestro, pero sobre
la base de la imitacion) y las inimitables (que conllevan
una actuacion que no es transmitida y a un resultado
singular, particular, unico), podriamos decir que el co-
nocimiento es ciertamente un asunto inimitable (los
datos y la informacion no, son tal vez imitables), o sea,
depende directamente, ademas de los otros elementos
del sistema, de manera muy particular e importante,
de quién es el sujeto cognoscente.

FIGURA 1. La aparente gestion del conocimiento
y la verdadera gestion de datos e informacion.
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Fuente: El autor con base en un planteamiento de la jerarquia dato, informacion y
conocimiento encontrado en el marco del “discurso”, en Burton-Jones (1999, p. 6).

Una vez aqui, entonces debe ser evidente que el co-
nocimiento es una emergencia propia y particular
de un sistema inseparable sujeto-objeto-contexto, y
también que en su “estado natural” es ciertamente in-
tangible, aunque, por supuesto, es posible reconocer
también, que sin lugar a dudas la intervencion en la
que se haga uso del mismo por parte del sujeto, pueda
devenir a nuestros ojos en prueba de su existencia;
pero, en cualquier caso, es por ello que hablar de ges-
tion del conocimiento termina siendo, cuando menos,
un asunto problematico.

Podriamos sefalar, entonces, tal y como lo hacia
Boulding, que el conocimiento no puede ser entendi-
do como la simple acumulacion de informacién, sino
como una estructura compleja cuyos componentes se
encuentran interconectados de muy diversas formas
(1955). El segundo problema del discurso, aqui ya ca-
racterizado, es, entonces, que separa el producto (cono-
cimiento) de quienes lo producen, de la interaccion del
objeto y del sujeto en un contexto espaciotemporal dado.



FIGURA 2. Consideracion de la instancia cognoscitiva
de la organizacion desde el “discurso” de la gestion
del conocimiento.
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Fuente: El autor.

Tal vez, si observamos bien entonces, no es que se gestio-
ne el conocimiento (hay que recordar que en una publi-
cacién posterior a su afamada obra La organizacion crea-
dora de conocimiento (1999), Ikujiro Nonaka y Hirotaka
Takeuchi (2001) afirmaron: “Estamos convencidos de
que el conocimiento no puede administrarse, sélo pro-
piciarse”), sino a una organizacién cuyos miembros son
seres humanos que de manera natural “conocen”, y que
han acumulado por la razén o la experiencia una serie
de saberes (datos e informaciones) en el marco de una
vivencia, una cultura y de una sociedad determinadas,
y que, en el contexto organizacional, pueden ponerlos
o no al servicio de la actividad productiva de acuerdo
con sus objetivos, intereses, objetos en juego y roles
particulares o los juegos de interaccién social que desa-
rrollan con los demas miembros de la organizacion.

Asi pues, aunque hoy algunos podamos pensar que,
en efecto, tal y como muchos autores lo sostienen en
el marco del discurso, el conocimiento en las organiza-
ciones es claramente un problema axial y vigente para
las ciencias de la gestion, y entender, entonces, que re-
conocidos analistas organizacionales se hayan volcado
masivamente a su estudio en tanto factor esencial para
la creacion, desarrollo y supervivencia de las mismas,
debemos considerar también que la mayoria de dichas
aproximaciones han tendido a ser reduccionistas y sim-
plificantes, puesto que se aproximan al conocimiento
en/de la organizacién como un fendémeno aislado de la
organizacién misma, de quien conoce, de su contexto,
sus componentes, caracteristicas y devenir, y que esto
se debe, basicamente, a que dichas aproximaciones
suelen encontrarse sustentadas en el paradigma po-
sitivista de las ciencias y en modelizaciones apoyadas
esencialmente en la racionalidad analitica. Un tipo
de racionalidad que separa para entender, que suma
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componentes para encontrar el todo, pero que con fre-
cuencia se aleja de la comprension del mismo en tanto
¢l constituye una realidad compleja que demanda mas
bien una observacion de tipo sintético, una aproxima-
cion integral, holistica.

Por ello, aunque sea posible encontrar algunos plantea-
mientos administrativos advirtiendo que, en la esfera
de lo practico, en ultimas, el tema del conocimiento y
de su “gestion” en el contexto organizacional se pue-
den considerar sin tener en cuenta los fundamentos
epistemoldgicos porque se trata tan sélo de “gestionar”,
de actuar, aqui cabe resaltar la necesidad de realizar
aproximaciones amplias e interdisciplinarias que reto-
men consideraciones de tipo epistemoldgico y de cons-
truccion colectiva, ojald sustentadas en paradigmas
alternativos tales como el constructivismo y las aproxi-
maciones desde la complejidad organizacional, que el
autor concibe como més acordes con las caracteristicas
de la realidad y la estructura socioecondémica actual, y
como factores criticos para el éxito de la reflexion, cla-
ro estd, si de lo que se trata es de contribuir al marco
analitico vigente, aguzar la discusion y de avanzar ha-
cia un mejor entendimiento de la que, como el lector
habra podido notar, es aqui denominada “instancia
cognoscitiva” de la organizacion.

Como ya hemos visto, elementos basicos de toda la
discusion tienen que ser las consideraciones, desde las
cuales el “conocimiento” es entendido como un “nue-
vo” recurso para lograr productividad y competitividad
y, pOr esa via, supervivencia y crecimiento, puesto que
ellas, como ya se ha establecido, han cobrado gran fuer-
za en los ultimos afos y han sido sustento de numero-
sos estudios, analisis y modelos; asi mismo las diversas
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posturas tedricas que se han generado recientemente,
planteando la necesidad de crear, adquirir, conservar,
medir/valorar, transferir, descentralizar, compartir o
“gestionar” el conocimiento, de tal manera que sea
posible lograr su aplicacion efectiva y utilitarista en la
dindmica organizacional.

Esto es algo fundamental si consideramos también
el hecho de que, de todas las puertas existentes para
abordar el problema del conocimiento en/de la orga-
nizacion, muchos analistas han preferido ingresar por
la que ofrece la ingenieria (tal vez porque, como al-
gunos autores destacan, por ejemplo Ruggles y Holts-
house, 2000, la administracion del conocimiento tiene
deudas con la inteligencia artificial y con el estudio y
desarrollo de los sistemas expertos), en muchos casos,
reduciendo con dicha accion (lo que es ain mas preocu-
pante) la dimensién cognoscitiva de las organizaciones
a adquirir un robusto y adecuado equipo de hardware
y software que sea capaz de soportar convenientemente
un portentoso sistema de informacion gerencial; a la
construccion de robustas bodegas de datos, o a incur-
sionar en un programa ambicioso de e-business de ulti-
ma generacion (una de las afamadas “e” es justamente:
elearning); a entender el conocimiento en/de la orga-
nizacién como la simple acumulacion de mano de obra
calificada (profesionales de todo tipo que soporten la
operacién, considerando tal vez que entre mds “titulos”
existan, casi como a manera de stock o de inventario de la
empresa, mds conocimiento posee la misma); o, finalmente,
a pensar que de lo que se trata todo esto es de lograr
que el conocimiento que se encuentra por ahi, en “al-
gun lado”, entre los trabajadores, salga a la luz y pueda
empezar a ser utilizado por la empresa en beneficio de
su productividad.

En este sentido, desde una aproximacién que remite
a lo epistemoldgico, los enfoques constructivistas per-
miten sin duda apreciar que es conveniente aproxi-
marse a la instancia cognoscitiva en la organizacion
sobre la base de una epistemologia de los sistemas ob-
servadores (von Foerster, 1991, pp. 89-93). Que no es
posible ni conveniente separar el “conocimiento de la
organizacién” de la “organizacion” misma, el “conoci-
miento” del “sistema” del cual emerge directamente;
es decir, de aquel que conforma el conjunto integrado

entre el sujeto, el objeto y el contexto espaciotempo-
ral particular.

FIGURA 3. Consideracion de la instancia cognoscitiva
de la organizacion desde el ‘dis—curso’ de
la gestion del conocimiento®.
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De manera que es la inclusion del observador en el pro-
ceso cognoscitivo la que devela la complejidad real de
la instancia cognoscitiva en la organizacién: al tratarse
de organizaciones diferentes con identidades diferentes
(véanse Etkin y Schvarstein, 1995; Schvarstein, 1998),
cada organizacion (asi como cada subsistema y actor de
la misma) debe hacerse responsable de su propio conocimien-
to, puesto que no existen reglas generales (aplicables a
toda organizacion) para el abordaje del conocimiento
organizacional en tanto el mismo es, en cada caso, una
construccion propia, identitaria.

4. Conclusiones y algunas otras perspectivas

Aunque podria parecer paradojico que el conocimiento
sea situado en un lugar central del andlisis organizacio-
nal y socioecondmico en un momento en el que tantos
autores discuten acerca de una crisis en los fundamen-
tos del conocimiento mismo (Morin, 1988, pp. 22-25),
la verdad es que la ocurrencia de este fendmeno, que
ha conducido a diversos analistas a verse seducidos

5 La nocién de computacidn es una elaboracion realizada con base en la nocién de computacion desarrollada por Morin (1988, pp. 48-49)
y evoca justamente “computacion para la accion”. Con base en este autor, podemos entender la computacién como “un complejo or-
ganizador/productor de caracter cognitivo que comporta una instancia informacional, una instancia simbdlica, una instancia memorial,
una instancia logicial”. Lo adicional, en términos organizacionales, es que tal complejo tendria una formacion identitaria sustentada en
la accién: computa-accion, en tanto que la organizacion lo es para la accién, y puede ser entendida como la manipulacién/tratamiento,
en formas y modos diversos, de signos/simbolos, en la cual se presentan operaciones de asociacién (conjuncion, inclusion, identifica-
cién) y de separacién (disyuncién, oposicidn, exclusion) con el objeto de desenvolverse/adaptarse/sobrevivir/desarrollarse en el terreno

de la accidn organizacional (Sanabria, 2002, pp. 51-54).



por su estudio en el seno de la organizacion y la eco-
nomia, no pareceria tener nada de extrafo. Ante tal
atraccion han cedido hombres notables desde hace ya
varios siglos: desde mucho antes de Platon, Aristételes
y Sécrates —pasando por Descartes, Malebranche, Lei-
bniz, Locke, Berkeley, Hume, Kant y Nietzsche- hasta
Popper y Piaget, mas recientemente. Todos ellos, in-
dividuos ante los cuales, no sin fundamento®, podria
pensarse inicialmente que poco tienen que ver con las
organizaciones de negocios.

Con todo, las nociones de organizacion, informacién,
accién, proyeccién (construccién), actor, entorno vy,
principalmente la del conocimiento mismo en/de
la organizacion, requieren ser abordadas desde una
perspectiva mucho mas amplia, que privilegie la com-
plejidad de cada nocion y la de todas en conjunto, y
que reconozca las interacciones y recursividades que
el “discurso” actual ha dejado de lado o ha manteni-
do dispersas.

El conocimiento es un elemento inherente a la orga-
nizacion en tanto ella estd compuesta por seres hu-
manos, y el problema de su gestion, tal y como se ha
afirmado hasta ahora en muy diversos planteamientos,
no es algo que pueda verse de manera tan simple como
llevar el conocimiento ticito a explicito o lograr que el
individuo transfiera su saber a la organizacién, y que
ella pueda, mediante la utilizacion del mismo, lograr
incrementos de productividad.

El problema entre el “discurso” y los otros posibles
“dis-cursos” es mucho mas de fondo: consiste, desde
la primera problemdtica que aqui hemos caracterizado,
en identificar para qué seran utilizados dichos incre-
mentos de productividad, al servicio de quién estaran
los réditos derivados de su aprovechamiento (tanto
econémicos como de otro tipo), y en vislumbrar la for-
ma por medio de la cual podamos con ello construir
organizaciones mas equitativas en un sistema social
mas justo. En ultimas, el problema no es reconocer al
conocimiento como un nuevo factor de produccion,
como tedricamente ha procurado hacerse, y esto es
algo extensible a los factores tradicionales, sino en te-
ner la sabiduria y la suficiente inteligencia social como
para hacer uso de todo lo que esté a nuestro alcance
para erigir una sociedad mas incluyente, con mayores
posibilidades de desarrollo individual y colectivo (en-
tendiendo que existen muy diversas nociones de de-
sarrollo); en ultimas, en términos de Sen (1998), que
permita una mayor libertad de bienestar.
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Aunque parezca que el problema del conocimiento en
el seno de la organizacién es un asunto relativamente
reciente, la verdad es que éste es un fendmeno inheren-
te al ser humano, como indica Maturana: “Nosotros
como seres humanos vivimos en comunidades cognos-
citivas” (1996, p. 63), y si recordamos que las organiza-
ciones son configuraciones sociales conformadas justa-
mente por seres humanos, resulta mas que claro que
el conocimiento es un elemento inmanente en ellas
y también que es inseparable de la cuestion humana;
que el conocimiento emerge de un sistema objeto-sujeto-
contexto que es inseparable, asi por ello se nos muestre
como complejo, porque en realidad lo es.

En efecto, aunque suene trivial, podria decirse, ha-
ciendo uso del adagio popular, que hemos descubier-
to “el agua tibia”, en buena medida por cuenta de la
forma en la que nos hemos venido aproximando a
las organizaciones, al paradigma simplificador y re-
duccionista que nos ha ensefado a dividir la reali-
dad en partes para poder entenderla; y también, que
en el desarrollo de tal ejercicio, ademas de separar al
conocimiento del sujeto cognoscente, hemos separa-
do igualmente la nocion bioldgica y cognoscitiva del
mismo, de su nocién econdmica y productiva, y es
tal vez por ello que cuestiones tan relevantes como el
aprendizaje y el conocimiento permanecieron tanto
tiempo “ocultos” en una especie de “mancha ciega”
para el analista organizacional.

En efecto, al recordar aquello que en cualquier progra-
ma de administracién se enseiia en el primer semestre:
que “las organizaciones estin compuestas por seres
humanos”, tan solo al hacer esto, deberiamos poder
comprender de inmediato que el conocimiento es un
problema inherente al ser humano (pero ello no es
asi), e insistimos, las organizaciones estin compuestas
por seres humanos, de manera que el problema del co-
nocimiento es inherente a las organizaciones; lamen-
tablemente, es mds frecuente de lo que pensamos el
hecho de que no creamos en lo que sabemos, de que
pensemos que sabemos cuando no sabemos o de que
sepamos algo y, aun sabiéndolo, queramos no saber; es
tal vez justo en esta cuestion problematica en donde se
encuentran algunas raices de todo el problema.

Bien advierte Morin al respecto: “Se puede comer sin
conocer las leyes de la digestion, respirar sin conocer
las leyes de la respiracién, se puede pensar sin conocer
las leyes de la naturaleza del pensamiento, se puede
conocer sin conocer el conocimiento” (1988, p. 17),

6 Al respecto, Le Moigne afirma: “Bien sea que se las considere artes, técnicas o disciplinas de convergencia, las ciencias de la ges-
tion no gustan ni se sienten atraidas por la epistemologia; ésta, a su vez, no se interesa por esas disciplinas subalternas” (1997, pp.

163-185).
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planteamiento con base en el cual puede afirmarse que
lo realmente novedoso para las organizaciones y los in-
dividuos no es el descubrimiento de un nuevo factor
sino la conciencia de que el conocimiento, por ser un
problema inherentemente humano, hace parte de ellas
(algo que, en cualquier caso, por sencillo no es menos
valioso) y que, simultdneamente, la problematica orga-

nizacional hace parte del conocimiento humano. De
no ser esencialmente por la existencia de esta relacion
recursiva, no tendria sentido la realizacion de trabajos
como éste; seguramente, es a partir de esta considera-
cion simple, pero de hondas implicaciones, que pue-
den empezar a erigirse algunos otros “dis-cursos” sobre
el tema aqui abordado.
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