Decimoguintas Jornadas "Investigaciones en la Facultad" de Ciencias Econdmicas y Estadistica. Noviembre de 2010

Arriaga, Maria Cristina
Oviedo, Raul Ricardo

Instituto de Investigaciones y Asistencia Tecnoldgica en Administracion, Escuela de
Adminstracion.

DESAFIOS EPISTEMOLOGICOS DE LA GESTION DEL CONOCIMI ENTO.

INTRODUCCION

Desde hace ya varios afios, la necesidad de gestionar el conocimiento en las organizacio-
nes viene siendo objeto de analisis por tedricos de diversas disciplinas, asi como un axioma
elemental para quienes estan efectivamente a cargo de organizaciones, que la sostienen
como fundamento de variadas précticas, supuestamente orientadas a su materializacion
concreta.

Como en muchas otras cuestiones, estan quienes realizan un andlisis profundo del tema y
buscan desarrollarlo con profesionalidad, mientras que existen también quienes lo toman
superficialmente, adhiriendo al concepto de moda, mas por su valor simbélico como herra-
mienta de marketing que por su efectiva contribucién al management.

Mas alla de reconocerse la complejidad de la Gestion del Conocimiento o bien adoptarse
simplificaciones de tal concepto en su nombre, implica siempre cuestionamientos epistemo-
l6gicos de relevancia. ¢Qué se entiende por Gestion del Conocimiento? Mas aun, ¢qué se
entiende por ‘conocimiento’? Segun cémo se lo conciba, ¢ es posible ‘gestionarlo’?

No existe una respuesta Unica a estas cuestiones. Como hemos desarrollado en trabajos
anteriores’, existen multiples enfoques epistemolégicos, cada uno de los cuales postulara
diferentes concepciones respecto a lo que el conocimiento es, cdmo se construye, cual es
su validez, su relacion con la realidad ‘objetiva’, todo lo cual incidird en su posibilidad de
gestion y las formas que esta debiera adoptar.

LA NECESIDAD SUBYACENTE

“Las organizaciones se desenvuelven actualmente en entornos sometidos a cambios cons-
tantes y rapidos (...). En estas condiciones el conocimiento se convierte en un recurso fun-
damental. (...) La capacidad para aprender mas, y mas deprisa, que las demas organizacio-
nes es la principal, y posiblemente la tnica, ventaja competitiva sostenible™.

Uno de los principales referentes de la Administracion de Empresas, Peter Drucker, plantea
en su caracterizacion de la sociedad posmoderna el pasaje desde el Capitalismo a lo que
llama la Sociedad del Saber®. Tal evolucién resultarfa de una serie sucesiva de cambios en
el significado del saber.

! SERLIN, J. — ARRIAGA, M.C. — OVIEDO, R. Epistemologia y Management: Tendencias Actuales;
Epistemologia y Management.
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Para este autor, hasta la Revolucion Industrial, el saber habia estado asociado durante si-
glos al ‘ser’ — esto es, conocer la realidad por el conocimiento en si — hasta que se produce
un cambio radical, empezando a aplicarse también al ‘hacer’ — esto es, conocer la realidad
para actuar sobre ella.

A partir de este cambio fundamental, el autor reconoce tres etapas:

1. En un primer momento, el saber es aplicado a herramientas, procesos y productos,
dando lugar a la tecnologia que impulsé la Revolucién Industrial.

2. Mas adelante, el saber pasa a aplicarse al trabajo humano, a partir del taylorismo,
dando lugar a la Revolucion de la Productividad.

3. En su dltima etapa — que continla en la actualidad — el saber es aplicado al saber
mismo, en lo que denomina la Revolucién de la Gestion.

“El saber es hoy el Unico recursos significativo. Los tradicionales ‘factores de produccion’,
suelo (recursos naturales), mano de obra y capital, no han desaparecido, pero se han con-
vertido en secundarios: pueden obtenerse, y con facilidad, siempre que haya saber (...)
Proporcionar saber para averiguar en qué forma el saber existente puede aplicarse a produ-
cir resultados es, de hecho, lo que significa gestién. Ademas el saber se aplica de forma
sistematica y decidida a definir qué nuevo saber se necesita, si es factible y qué hay que
hacer para que sea eficaz; en otras palabras, se aplica a la innovacién sistematica™.

Son varios los autores que coinciden en reconocer la necesidad de innovacion y cambio, a
través de una adecuada Gestion del Conocimiento, como decisiva para la supervivencia
organizacional, “porque hoy nadie duda que la innovacion es la clave del éxito en una eco-
nomia en la que el ritmo del cambio requiere la reinvencién continua™.

En este mismo sentido, pero desde otra conceptualizacion, Castells caracteriza la economia
de la sociedad actual — a la que denomina Sociedad de Redes — a partir de tres rasgos fun-
damentales: informacional, global y reticular. Para este autor, “la capacidad de generar co-
nocimiento y de tratar/gestionar informacion determina la productividad y competitividad de
todo tipo de unidades econdmicas™.

Estos son solo ejemplos de lo mucho que se ha escrito al respecto en las Ultimas décadas.
Desde distintas perspectivas y con diferente terminologia, el acuerdo pareciera ser generali-
zado: existe hoy la necesidad imperiosa de gestionar el conocimiento en las organizaciones.

LOS SATISFACTORES PROPUESTOS

Ahora bien, a la hora de implementar la Gestion del Conocimiento, el acuerdo no es tan ge-
neralizado como respecto a su necesidad. De la lectura de diferentes propuestas, pueden
extraerse visiones varias de lo que implica tal gestion, cada una con fundamentos y conse-
cuencias practicas diferentes.

A modo de sintesis, como para obtener una vision general, podrian clasificarse en tres cate-
gorias, cada una con niveles crecientes de complejidad y diferentes acepciones de los tér-
minos ‘gestion’ y ‘conocimiento’:

- Se busca reconocer, registrar y sistematizar los conocimientos disponibles en los

* Ibidem. Pag. 40
® VALHONDO, D. citado por HELER, M. en Material de Clase. Pag. 6

® CASTELLS, M. Materiales para una teoria preliminar sobre la sociedad de redes. Pag. 46
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sujetos, de modo que estén disponibles para toda la organizacion.

- Se busca diagnosticar y satisfacer las necesidades de conocimiento en los suje-
tos.

- Se busca establecer las condiciones necesarias para favorecer en toda la organi-
zacion la tendencia al aprendizaje continuo.

Esta clasificacion no responde a un analisis exhaustivo, pues excederia a los alcances del
presente trabajo. La intencion es ilustrar las diferencias que pueden detectarse, con sus
grados diversos de simplificacion.

AHONDANDO EN LA PROBLEMATICA

Pretender analizar la Gestion del Conocimiento indefectiblemente requiere reconocer cémo
se concibe el conocimiento, lo cual nos introduce en el campo de la Epistemologia.

Tradicionalmente, el conocimiento ha sido concebido como ‘representacién verdadera del
objeto en el sujeto’; esto es, como copia fiel de la realidad circundante en las mentes de los
sujetos, cuya veracidad estaria establecida por la correspondencia entre la imagen interna 'y
el objeto externo. Esta concepcion ha recibido criticas varias, que apuntan a reconocer las
influencias diversas que constituyen al conocimiento como construccién subjetiva (o inter-
subjetiva) m&s que mera representacion. Asi, el ideal positivista de un conocimiento absolu-
tamente neutral como representacion objetiva de la realidad ha sido duramente criticado
desde mudltiples corrientes epistemoldgicas: Convencionalismo, Teoria Critica, Pragmatis-
mo, Realismo Critico, Posmodernismo, por citar algunos ejemplos’ .

Cada una de estas corrientes postula concepciones alternativas del conocimiento, de su
‘esencia’, origen y fundamento, lo cual no es sélo una cuestion filosofica, sino que tiene im-
plicancias practicas relevantes. Las distintas formas en que el conocimiento es concebido
conllevan formas diversas de ‘gestionarlo’. Segun los presupuestos epistemologicos a los
que se adhiera — concebidos por Morin como “principios ocultos que gobiernan nuestra vi-
si6n de las cosas y del mundo sin que tengamos conciencia de ello”™ — seran distintas las
metodologias aplicables a su gestion.

Surge, por tanto, una fuente importante de complejidad al no existir acuerdo en relacion a la
esencia, alcance y métodos de la Gestion del Conocimiento. Esta situacién se agrava cuan-
do, desconociendo dichos supuestos epistemoldgicos, se ignora la incongruencia entre las
concepciones supuestamente adoptadas y los métodos elaborados.

Mas aun, segun la posicidbn adoptada surgiran consideraciones adicionales. Por ejemplo,
desde una postura tedrico-critica, corresponderd plantearse cudles son los intereses que
sostienen el conocimiento declarado como valido y como establecer mecanismos para re-
ducir las asimetrias entre los que ‘tienen la palabra’ y los que deben someterse a ella; desde
una visién pragmatica, analizar cuéles son los potenciales beneficios de la Gestion del Co-
nocimiento, a qué se apunta realmente con ella y como hacerla més eficiente; o desde el
postmodernismo mas relativista, cuestionar cual es el sentido de gestionar algo que, en ul-
tima instancia, no tiene valor mas que para quien lo genero.

Con estas consideraciones en mente, corresponde retomar la clasificacion esbozada en el
apartado anterior para un mayor analisis.

- Si lo que se busca es reconocer, registrar y sistematizar los conocimientos dis-

" JOHNSON, P. — DUBERLEY, J. Understanding management research.

® MORIN, E. Introduccién al pensamiento complejo. Pag. 28
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ponibles en los sujetos, de modo que estén disponibles para toda la organiza-
cion, la llamada Gestion del Conocimiento se trataria entonces de poco mas que
la construccién y actualizacidon constante de una base de datos, mas o menos
compleja. En este sentido, resulta fundamental el aporte de las nuevas tecnolo-
gias de la informacioén y las comunicaciones (TICs), que proporcionan diferentes
herramientas interactivas. Esta perspectiva requiere la explicitacién del conoci-
miento propio de los sujetos, junto con mecanismos adecuados para su codifica-
cion y almacenamiento. Implica la ‘cosificacién’ de los conocimientos, atribuyén-
doles el caracter de objeto tangible, y la alienacién de los sujetos, que serian
despojados del producto de su psiquismo. Introduce, ademas, el problema de la
articulacion simbdlica de los conocimientos para su explicitacién, que implica
siempre una pérdida, pues en tanto “todo conocimiento articulado en proposicio-
nes ha sido originariamente construido en alguna mente, y ya que son construc-
ciones personales, son algo no-objetivo que contiene una parte implicita, una se-
rie de elementos de conocimiento tacito, un residuo nunca explicable exhausti-
vamente™.

Si lo que se busca es diagnosticar y satisfacer las necesidades de conocimiento
en los sujetos, el foco estd, por el contrario, en el desarrollo de estos. Suele ser
una vision comun en Recursos Humanos, considerada una actividad propia de
ese departamento. Su implementacion requiere reconocer la cantidad y calidad
de los conocimientos actuales de cada sujeto, para asi poder evaluar su adecua-
cion en relacion a las demandas del puesto y, consecuentemente, planificar y
ejecutar acciones concretas de capacitacion.

Por ultimo, buscar establecer las condiciones necesarias para favorecer en toda
la organizacion la tendencia al aprendizaje continuo, seria la perspectiva de la
llamada ‘organizacion que aprende’, definida por Senge como aquella organiza-
cion “en la que se propician nuevas formas de pensar (...) y los empleados estan
continuamente aprendiendo a aprender™®. En este mismo sentido, Pedler y cola-
boradores la definen como “una organizacion que facilita el aprendizaje en todos
sus miembros y se transforma a si misma de modo continuo™"; mientras que
Garvin la define como una “organizacién experta en crear, adquirir y transmitir
conocimiento, ;/ en modificar su conducta para adaptarse a esa nuevas ideas y
conocimiento™?. Esta perspectiva pone mayor énfasis en el aspecto dinamico del
aprendizaje, como proceso adaptativo constante, ademas de dejar de lado los
contenidos puntuales y enfocarse en el meta-aprendizaje (esto es, aprender a
aprender). La clave de la Gestion del Conocimiento pasaria entonces por el re-
conocimiento e implementacion de las condiciones que favorecerian el aprendi-
zaje continuo — surgiendo entonces el interrogante fundamental de cudles serian
estas condiciones, ademas del importante cambio cultural que podria implicar y
las dificultades/resistencias que suscitaria.

Nétese que, en todos los casos, el conocimiento aparece como producto, como resultado
del aprendizaje; pero en la primera, el foco de la gestidon estaria en tal producto, mientras
gue en las dos siguientes, pasaria al proceso en si que le da origen.

® VALHONDO, D. Gestién del conocimiento. Del mito a la realidad. Pag. 30
1% |bidem. Pag. 33
' Op. Cit. 2. Pag. 418

2 |bidem.
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En general, el conocimiento es considerado, ademas, como algo ‘observable’, que puede
medirse, evaluarse, clasificarse y hasta ‘archivarse’. Mas adn, en la primera perspectiva,
aparece como algo relativamente ‘acabado’; recién en la segunda aparece el aprendizaje
como algo a fomentar — que en la tercera se convierte en su fin dltimo.

Esta Ultima perspectiva incluye ademas de manera explicita el nivel organizacional del
aprendizaje. Se plantea entonces la articulacion entre ambos niveles de aprendizaje (indivi-
dual y organizacional), ademas de resaltar la importancia de reflejar este aprendizaje a tra-
vés del cambio organizacional, destacando asi su caracter adaptativo.

Surge entonces una nueva fuente de complejidad (y una nueva controversia tedrica, en tan-
to existen autores que la niegan): la existencia de distintos niveles de aprendizaje organiza-
cional. “Al abordar el aprendizaje organizacional se plantea la idea general de que las orga-
nizaciones, o mismo que las personas (...) son capaces de aprender (...). Las organizacio-
nes aprenden a través de la experiencia y la accidon de sus miembros y, por tanto, estan
afectadas de forma directa o indirecta por el aprendizaje individual (...). Pero el aprendizaje
organizacional es algo mas que un mero agregado de conocimientos fragmentados resul-
tantes de la memoria y aprendizaje de sus miembros™?.

Este reconocimiento puede conectarse con una de las premisas basicas del pensamiento
complejo: “El todo es mas y, al mismo tiempo, menos que la suma de las partes™, que apli-
cado al aprendizaje organizacional, indicaria que:

- por un lado, el conocimiento organizacional es mas que la suma de los conoci-
mientos particulares de los individuos que conforman la organizacion, en tanto al
articularlos en funcién de la interaccién organizada, se genera un plus que resulta
en nuevos saberes propios de la organizacion;

- por otro, es también menos, en tanto cada sujeto particular cuenta con una serie
de saberes que no se aplican a la practica organizacional. Cada sujeto interpreta
multiples roles en funcién de las distintas practicas en las que se involucra; y ca-
da uno de ellos cuenta con sus propios saberes. Podran existir saberes comunes
a distintos roles, y pueden darse ‘cruces’, en que el saber de un rol se aplique a
uno diferente, pero siempre habrd un resto de conocimiento que no se incorpora
a una practica concreta.

Seria, entonces, concebible atribuir a la organizacion su propio nivel de conocimiento y, en
consecuencia, la capacidad de aprender.

Para cerrar este apartado, corresponderia profundizar en la conceptualizacién del aprendi-
zaje. La Gestion del Conocimiento se fundamenta en el supuesto que efectivamente son
necesarios el cambio y la innovacion para la supervivencia de las organizaciones en el con-
texto actual, dado su dinamismo y la alta competitividad. Los cambios constantes en el en-
torno exigen cambios internos para mantener el relativo equilibrio de las fuerzas en juego,
asi como a veces se requiere también imponer el cambio al entorno para mejorar la posicion
en el mismo.

Aparece aqui la necesidad de gestionar el conocimiento desde una concepcién dinamica del
mismo, concibiendo al conocer como un proceso recursivo, en que el conocimiento previo
se amplia y modifica a través del aprendizaje, sin llegar jamas a satisfacerse por completo —
lo que Morin plantea como “el reconocimiento de lo inacabado e incompleto de todo cono-

'3 Ibidem. Pag. 420
1 Op. Cit. 8. Pags. 121-2
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cimiento™. Asi, el aprendizaje equivale a adaptacion progresiva, pero no en un sentido tra-
dicional de sumisién al entorno, sino como adaptacion activa o coadaptacion.

En este sentido, para entender la funcion del conocimiento en tal adaptacion al/del entorno,
recurriremos al concepto de aprendizaje desde las teorias constructivistas, asi denominadas
por concebir al conocimiento como constructo que se articula en estructuras dinamicas. Si
bien estas teorias se enfocan en el aprendizaje individual, mas all&4 de reconocer las influen-
cias sociales en el mismo, aportan, por analogia, ciertas contribuciones basicas a la com-
prension del aprendizaje organizacional.

Desde esta perspectiva, el conocimiento es caracterizado como construccion subjetiva an-
tes que representacion objetiva, propia de un sujeto encarnado, situado e histoérico, activo
pero condicionado. Ademas, se impone una concepcién estructuralista de la representacion,
pasando a formar parte de estructuras significativas. La representacién no seria, por tanto,
un elemento aislado e independiente, sino que adquiere significado al incorporarse en una
estructura y en relacion con los demas elementos de la misma.

Asi, Piaget parte de esta idea de estructura, complementandola con otras dos ideas basi-
cas: “las estructuras psicoldgicas no son inmutables, ni dadas de una vez y para siempre,
sino que se van construl)éendo a lo largo de la evolucion; (y) el sujeto es activo y construye
Sus propias estructuras™.

Para este autor, “el progreso cognitivo no es consecuencia de la suma de pequefios apren-
dizajes puntuales, sino que esta regido por un proceso de equilibracién™’. Entiende que el
sujeto, “desde el mismo instante de su nacimiento, desarrolla estructuras de conocimiento,
que se renuevan incesantemente a partir de la experiencia™®. La inteligencia es adaptacion,
y la misma consiste en un equilibrio dinamico — otro de los conceptos axiales del paradigma
de la complejidad — entre los mecanismos de asimilacién y acomodacion. En pocas pala-
bras, “estos dos procesos de asimilacion de la experiencia a los esquemas mentales del
sujeto y de acomodacion de los esquemas mentales a las nuevas experiencias, constituyen
la base de los estados de equilibrio adaptativos que se van dando sucesivamente a lo largo
de la evolucién mental™®.

Ahora bien, si el sujeto de aprendizaje es el individuo, ¢qué es lo que caracteriza su apren-
dizaje como organizacional? En este sentido, Vigotsky proporciona un aporte relevante al
plantear que “la relacion epistémica Sujeto-Objeto, esencialmente bipolar en otros paradig-
mas, se convierte en un triangulo abierto en el que los tres vértices representan al sujeto, el
objeto y los artefactos o instrumentos socioculturales™™. Estos instrumentos, clasificables en
herramientas y signos, son proporcionados por la cultura, el medio social, o bien por la or-
ganizacion. Por tanto, aun en el aprendizaje individual podria reconocerse una influencia
directa de la organizacion, que a través de sus artefactos culturales, mediaria en la relacion
del sujeto con sus objetos de conocimiento: “la organizacion moldea las representaciones
simbdlicas, estructuras de conocimientos o los esquemas usados por los individuos™.

!> |bidem. Pag. 23

* CORSI, J. El enfoque estructuralista genético de Jean Piaget. Pag. 21

" P0Oz0, J. I. Teorias cognitivas del aprendizaje. Pag. 178

'® PIAGET, J. Seis estudios de psicologia. Pag. Il
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** HERNANDEZ ROJAS, G. Paradigmas en psicologia de la educacion. Pag. 220
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De modo que existe una intima relacion entre los niveles individual y organizacional del
aprendizaje, resaltando la recursividad de tal proceso. “Aprendizaje individual y organizacio-
nal estan interrelacionados, y la conjunciébn de ambos, junto al aprendizaje de grupos y
equipos (...), configuran el aprendizaje de toda la organizacion, contribuyendo todos ellos a
su mejora y desarrollo™?.

REFLEXIONES FINALES

Concordantemente con el andlisis que precede, resultaria inadecuada la extraccion de con-
clusiones que pretendan dar un cierre definitivo a las cuestiones enunciadas, como asi tam-
bién imposible formular soluciones que pudieran de modo alguno acabar con los problemas
gue la complejidad de los fenédmenos implica. Ahora bien, pueden si extraerse reflexiones
gque en cierta forma sinteticen dicho desarrollo y definirse propuestas que generen situacio-
nes alternativas que reduzcan la incertidumbre y sus efectos nocivos.

En primer lugar, consideramos fundamental el andlisis reflexivo en todo proyecto de imple-
mentacion de la Gestion del Conocimiento. Dicho andlisis implicaria la aplicacion conjunta
de dos modalidades de reflexividad:

- Por un lado, la reflexividad epistemoldgica, que implica el analisis de los supues-
tos epistemoldgicos subyacentes. Esto es, reflexionar respecto al sentido y al-
cances de la Gestién del Conocimiento: qué se entiende por conocimiento, coémo
se construye y valida, quiénes son los sujetos del conocimiento y cuales son sus
caracteristicas, como se establece su relacion con los objetos, etcétera.

- Por otro, la reflexividad metodolégica, orientada a evaluar cuidadosamente los
métodos a través de los cuales se gestiona el conocimiento, preocupandose es-
pecialmente por su congruencia con los supuestos reconocidos a traves de la re-
flexividad epistemoldgica.

Ademas, podria considerarse una redefinicion del concepto central de este trabajo, que re-
salte el caracter dindmico del conocimiento — esto es, su reestructuracion constante a través
del aprendizaje.

Asi, a partir del andlisis realizado, podria plantearse que en vez de Gestion del Conocimien-
to, corresponderia hablar de Gestion del Aprendizaje o del Conocer, como actividad o pro-
ceso mas que como producto. Esto no es sélo un cambio de denominacion, sino que implica
una redefinicion de objeto, cambiando por completo el foco de la intervencion. Asi definida,
la Gestidén del Conocer debiera apuntar como fin al meta-aprendizaje, fomentando la capa-
cidad de aprendizaje continuo, mas all4 de los contenidos puntuales.

Por dltimo, la Gestién del Conocer debiera reconocer la ineludible interrelacién entre los
distintos niveles del aprendizaje organizacional, trabajando simultdneamente en el desarrollo
de los sujetos individuales y la organizacion total, incluyendo los niveles intermedios.

22 |bidem.
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