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RESUMEN

La presente investigacion pretende hacer un andlisis abordando aspectos relacionados
con La Gestion del Capital Humano, Enfoque Basado en Competencias y la Sociedad
del Conocimiento y Gobierno Local. La investigacién fue de tipo documental con una
revision literaria, para desarrollar los aspectos involucrados en el andlisis, para una mayor
comprensién y conocimiento de los mismos. El andlisis realizado tomando como refe-
rencia la postura de diferentes autores, evidencia su basamento en la filosofia occidental y
una transicion del racionalismo y empirismo hacia la fenomenologia de la relacién sujeto-
objeto, con tendencia hacia la filosoffa japonesa, basada en la unidad mente-cuerpo, lo
cual reafirma la importancia del sujeto en la construccion de la realidad que lo rodea, asi
como valores asociados con el individuo, cuyos fines se orientan a la mayor competitividad
organizacional, que justifican el fin mismo de los aspectos analizados.
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SUMMARY

This research aims to make an analysis addressing aspects related to Human Capital
Management, an approach based on Skills and the Knowledge Society and Local Govern-
ment. The research was documentary with a literary review, to develop the aspects involved
in the analysis, for a greater understanding and knowledge of them. The analysis carried
out by reference to the position of different authors, evidence its basement in western phi-
losophy and a transition of rationalism and empiricism to phenomenology of the subject-
object relationship, with a tendency towards the Japanese, based on mind-body unity phi-
losophy, which reaffirms the importance of the subject in the construction of the reality that
surrounds it, as well as values associated with the individual whose purposes are aimed at
improved organizational competitiveness, to justify the same completion of the analyzed
aspects.
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Introduccion

La presente investigacién fue el
resultado de una revisién documental
con la finalidad de hacer un anélisis,
de tres aspectos a saber: Gestion del
Capital Humano, Enfoque basado en
Competencias y la Sociedad del Cono-
cimiento relaciondndolos con el con-
texto organizacional y el aprendizaje,
en la busqueda y profundizacién del
conocimiento de las Ciencias Admi-
nistrativas y Gerenciales. En cuanto
a la forma de abordarlos, se pretendié
hacer una triangulacién relacionando
autores de diferentes escuelas del pen-
samiento administrativo en la forma
de concepcion de la relacién sujeto-
objeto en la construccién de la rea-
lidad. Se hace un andlisis de la esencia
en base a la forma como lo abordan
los autores, se analiza el método con
que los autores lo abordan en la
realidad organizacional, ademds se
analizan los valores que estdn intrin-
secos y que direccionan su discurso,
por ultimo se analiza el fin ultimo de
cada aspecto tedrico y lo que plantea
el discurso de cada autor. Es asf como
se analiza y aborda en primer lugar
la Gestion del Capital Humano en el
contexto organizacional, en segundo
lugar el Enfoque basado en Compe-
tencias para el mejoramiento del indi-
viduo y en tercer lugar la Sociedad
del Conocimiento y Gobierno Local,
el papel del individuo y el aprendizaje
organizacional.
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Se concluye sobre la importancia
de gestionar el capital humano para
la obtencion de competencias, por
medio del aprendizaje organizacional
en el marco de la sociedad del cono-
cimiento. Ademds se evidencia que
existe una transicion del positivismo
a lo fenomenoldgico con una rela-
cién sujeto-objeto en la cual participa
activamente en la construccién de la
realidad que lo rodea, asi como se
reafirma la esencia de cada aspecto
estudiado, soportado en valores que
lo direccionan al logro de su fin para
lo cual existe, todo esto enmarcado en
la gestion de la complejidad organi-
zacional.

En las siguientes secciones se
hace un andlisis de los tres aspectos
que se mencionaron anteriormente
en el contexto de las organizaciones
y su relacién con el conocimiento
y aprendizaje, como factor clave de
éxito en la competitividad de éstas en
la actualidad.

La gestion del capital humano
en el contexto organizacional

Siendo el recurso humano el activo
mds importante que tiene una orga-
nizacién, es importante y necesario
estudiar la manera como se puede ges-
tionar, asociado con estrategias que
conlleven mayor motivacién, apren-
dizaje y en consecuencia eficiencia y
competitividad para la organizacién.
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La gestion del capital humano tiene
sus origenes en la Escuela Conduc-
tista, sus principales representantes
Barnard y Lewin afirmaban la nece-
sidad de abordar los conocimientos de
una manera interdisciplinaria para una
direccion eficiente de las personas en
las organizaciones, tal afirmacién da
cuenta de la importancia del sujeto en
los procesos organizacionales enmar-
cado en la corriente filosdfica occi-
dental llamada Pragmatismo la cual
se centra en desarrollar una relacién
interactiva de los seres humanos y
el mundo a través de las acciones y
la experiencia humana. Hay muchas
interpretaciones acerca del Capital
Humano como uno de los aspectos
que analiza la gestién y valor de las
personas en una organizacion, es
comun relacionarlo a personas de
una organizacién o considerarlo como
un recurso de esta, utilizando el con-
cepto tradicional, es comtin referirse
al Capital Humano como las cuali-
dades intangibles de las personas, por
ejemplo la formacién, educacidn, el
conocimiento, la informacion, lo cual
se asocia a dicho concepto. (Stewart
1999:15) lo define como: “el conoci-
miento (explicito o ticito) util para
la empresa que poseen las personas
y equipos de la misma, asi como su
capacidad para regenerarlo; es decir
su capacidad de aprender.” Esto se
relaciona con la gestién del recurso
humano la cual Herrera GOmez
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(citado en Garcia y Sabater 2004) la
definen como:

Conjunto de actividades y medidas
concretas, adoptadas por los direc-
tivos en linea de la empresa, o encar-
gados de determinadas funciones
dentro del departamento de recursos
humanos, y que tienen un efecto
directo sobre los comportamientos,
actitudes, satisfaccién de una per-
sona o un grupo reducido de personas
dentro de la organizacién (p.8)

De lo anterior se desprende la
relacion entre el recurso humano
y las actividades que estos ejercen
en la organizacién, abordadas en la
Escuela Conductista. Por otra parte
los cambios que diariamente surgen
en el mundo influyen notoriamente
en el diario accionar de las organiza-
ciones; cada uno de los componentes
de ella debe moldearse para ajustarse
a nuevas situaciones. Tal afirmacién
da cuenta del caricter complejo del
entorno caracterizadas por la incerti-
dumbre y el cambio, lo que influye de
manera directa generando desordenes
internos, obligdndolas a cambiar para
reestablecer el orden interno a través
de procesos recursivos, reflexivos y
de aprendizaje, en el cual el capital
humano desempefia un rol clave.
(Etkin 2005:28) hace mencién a la
complejidad al afirmar: “la comple-
jidad es un enfoque que considera a la
organizacién como un espacio donde
coexisten orden y desorden, razén y
sin razén, armonias y disonancias...”
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esto da cuenta de la dialogicidad o
elementos que son antagdnicos pero a
su vez complementarios para la orga-
nizacion. Estos cambios experimen-
tados en el entorno organizacional
son muchos y evidentes, en especial
la direccién de personas han sufrido
profundas transformaciones que han
derivado en lo que se conoce como
nueva economia, un nuevo negocio,
nuevas tecnologfas de informacién y
comunicacion, conocimiento de las
personas en accion. En este sentido
todavia hay un elemento que ha evo-
lucionado medianamente en relacién a
la gestién organizacional, el humano,
verdadero factor determinante de
la nueva economia y es aqui donde
se llega a realizar el tratamiento del
recurso humano como capital humano,
este factor debe considerarse de impor-
tancia para aumentar sus capacidades
y aptitudes (conocimientos). En este
sentido Drucker habla de trabaja-
dores del conocimiento, como el activo
intangible mds importante de la orga-
nizacién. El mismo autor (1999: 211)
hace mencién a los sujetos del cono-
cimiento cuando dice: “...quienes tra-
bajan con el conocimiento son duefios
de los medios de produccion, el cono-
cimiento que llevan en la cabeza es un
activo de capital enorme...” mas ade-
lante expresa: “la labor de la gerencia
consiste en preservar los activos de
la institucién a su cargo”. La gestion
que comienza a realizarse ahora ya no
estd basada en elementos como la tec-
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nologia y la informacién; sino que la
clave de una gestion estd en la gente,
puede afirmarse que las organiza-
ciones deben gestionar con eficiencia
su capital humano. Esta afirmacion da
cuenta del caricter fenomenoldgico
en la relacidon sujeto-objeto, ya que
este no actiia solo segtin una realidad
presente, sino que es un actor clave
en la construccion de esta. Vale men-
cionar a (Maturana, 1995) quien se
refiere al hecho de que aunque existe
una realidad objetiva producto de la
percepcion de un fendmeno, implica
un conocimiento objetivo, el capital
humano contribuye a la construcciéon
de una nueva realidad producto de la
misma incertidumbre. Lo expresado
anteriormente esta enmarcado en la
filosoffa occidental que postula Husserl
en la cual el conocimiento es posible
solo si se describen las interacciones
de la conciencia pura y sus objetos,
la cual puede alcanzarse a través de la
reduccién fenomenoldgica.

La necesidad de las organizaciones
del siglo XXI se centra en mantener
el conocimiento gerenciando con
asertividad al capital humano, es asi
como surge el concepto de gerencia
de talentos como factor clave de éxito
para obtener logros apalancados en
su capital humano como fuente de
creaciéon de valor de manera que se
traduzca en mejora continua en las
dreas estratégicas de la organizacion.
Esta afirmacion da cuenta a su vez de
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las tensiones existentes en una orga-
nizacién producto de las relaciones de
poder, al respecto (Etkin Ibiden: 135.)
afirma: “En el marco de una realidad
compleja el poder no es un objeto
que se ubica en cierto lugar central,
sino mas bien una configuracién y
una trama. Las bases del poder (dife-
rentes) estan distribuidas entre dis-
tintos actores y procesos a lo largo de
la organizacién...” esto quiere decir
que la alta gerencia no puede lograr
sus objetivos sin tomar en cuenta al
capital humano, por lo que una efi-
ciente gestion del mismo es necesaria.
Retomando el tema de la gerencia del
talento humano (GTH), (Sanchez
2006:2) la define como: “un acerca-
miento integrado, involucrando a las
organizaciones del capital humano....
a los lideres ejecutivos de la organiza-
cidén, y a la gerencia en linea...” Del
concepto anterior se desprende que
existe sinergia entre la gerencia de
la organizacién y su capital humano
para lograr avances en la competiti-
vidad de sus procesos, lo que implica
alinear las précticas con la estrategia
del negocio con el sistema de recursos
humanos, por lo que se habla de Ges-
tién Estratégica del Talento Humano,
al respecto (Cordero,2009) afirma lo
siguiente:

...]la GTH pasa a ser Gestioén Estra-
tégica de Talento Humano, en esta
dltima las transformaciones en la
organizacién del trabajo suponen
no sélo de la modificaciéon de la
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departamentalizacion, division del
trabajo, tramos de control, cadenas
de mando, entre otros elementos del
disefio organizacional, sino de la con-
figuracién de la Formas Organiza-
tivas (FFOO) que vinculen coheren-
temente las précticas internas de la
organizacién. (p.118)

Tal afirmacién evidencia la impor-
tancia del capital humano para dar
forma a la estrategia, a la estructura y
a los procesos de direccion en la orga-
nizacion, por tal motivo se considera
€Omo un socio estratégico, puesto que
es el principal aliado en el logro de los
objetivos. Al respecto (Sdnchez 2006)
afirma que:

hay que llegar a conocer el negocio
y su estrategia para hacer del recurso
humano un factor de influencia estra-
tégica... el conocimiento del negocio,
la aplicacién de mejores practicas en
apoyo a la estrategia y la capacidad
de relacionar cada actividad con los
objetivos estratégicos aseguran el
liderazgo con una estrecha conexién
y aporte de valor a la empresa.(p.1)

Todo lo expuesto anteriormente
reafirma la postura fenomenoldgica
de los autores ya que resalta el rol
del capital humano en lograr avances
en la competitividad, por lo cual se
deduce que participa activamente en
la construccién de nuevas realidades
organizacionales.

En el sector publico las organiza-
ciones y en especial los gobiernos
locales estan experimentando cambios
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significativos en donde los grupos de
interés y las comunidades organi-
zadas exigen rendicion de cuentas por
sus resultados. Esto lleva a pensar que
estas deben ejecutar sus labores con
calidad, sobre el particular se destaca
a (Rodriguez, 2009) quien afirma lo
siguiente:

La calidad se aplica a cualquier orga-
nizacién tanto si opera con fines
lucrativos como si no. Se aplica no
s6lo a esas personas que trabajan por
un salario, sino también a los volun-
tarios que trabajan gratuitamente,
porque la calidad se refiere a lo que
la gente hace y como se comporta
con los demds. El término calidad se
aplica al rendimiento de las personas,
incluyendo sus decisiones y actos,
independientemente del nivel en que
trabajen. Se aplica a productos y ser-
vicios. Se aplica a los datos. Se aplica
a las decisiones. Se aplica a los actos.
Se aplica al comportamiento. (p.51)

Mis adelante el mismo autor (Ob.
Cit.) afirma:

Entendido de esta forma, y pudiendo
la calidad ser aplicada a cualquier
rubro o actividad, entonces la calidad
de servicio en instituciones guberna-
mentales es primordialmente nece-
saria, y quizd mds que en otro tipo de
organizacidn, ya que se estd al ser-
vicio de la nacién y sus ciudadanos
y ademds debe responder por los tri-
butos que cobra, obedeciendo ademas
a un marco regulatorio. Por tanto, es
falso que la calidad sea exclusiva de
las empresas fabriles privadas, nada
mds errado, la calidad puede y debe
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estar presente en cualquier tipo de
organizacidn, independientemente de
su finalidad. (p.51)

Las afirmaciones hechas por
Rodriguez, evidencia la necesidad e
importancia para las organizaciones
del sector publico de trabajar con
criterios de calidad soportado en su
capital humano, lo cual evidencia su
importancia para contribuir al cumpli-
miento de los objetivos y su mision. El
logro de los fines sociales estdn estre-
chamente vinculados con la habilidad
que estos tengan para aprovechar las
capacidades de sus activos intangibles
vale decir, su conocimiento, fortale-
ciendo la vocacidn de servicio publico
con eficacia y eficiencia, en este sen-
tido cobra importancia el concepto
de los mapas estratégicos, los cuales
estan muy relacionados con el Cuadro
de Mando Integral (CMI) propuesto
por (Kaplan y Norton, 2004) como
una manera de proporcionar una
visién macro de la estrategia de una
organizaciéon. En estos se plantean
cuatro perspectivas: financiera, de
cliente, de proceso y la perspectiva
del aprendizaje, siendo esta ultima
la que se relaciona de manera directa
con la gestion del capital humano el
cual denominan Activos Intangibles.
Aunque los activos intangibles son
los medios mas poderosos para efec-
tuar cambios permanentes, la idea de
los mapas estratégicos es planear con
las necesidades de las perspectivas
més altas y trabajar hacia abajo para
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determinar lo que se requiere a nivel
humano, de informacién y de orga-
nizacién. Se evidencia en el discurso
de estos autores, el caracter fenome-
noldgico en la relacién sujeto-objeto
enmarcado en la corriente filoséfica
occidental del existencialismo que
se basa en la relacién entre conoci-
miento y accién, ya que cualquier
cambio requiere que el individuo
tenga el conocimiento para hacerlo.
Se observa en la practica discursiva
de los autores que la gestién del
capital humano es la esencia de lo que
un gerente debe hacer en la bisqueda
de una organizacién competitiva. Es
importante destacar que el capital
humano genera contradicciones, en
especial tensiones relativas al grado
de poder y conflicto, en cuanto a sus
objetivos y aspiraciones individuales
lo cual puede relacionarse con las
teorias de motivaciéon y porque su
eficiente gestion es un factor clave en
el logro de las mejoras en la organiza-
cién para hacerla competitiva, que es
parte de la dindmica compleja, lo cual
a su vez da cuenta de su aspecto recur-
sivo, como afirma (Morin 2007:107)
“un proceso recursivo es aquel en el
cual los productos y los efectos, son al
mismo tiempo, causas y productores
de aquello que lo produce.” Esto
quiere decir que una eficiente gestion
del capital humano implica el mejo-
ramiento intrinseco del individuo, lo
que su vez influye en la ejecucién de
las actividades que realiza. La gestion
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del capital humano genera ademads
tensiones en tres momentos los cuales
(Schervastein ~~ 1998)  denomina:
momento de la afirmacién, en el que
se establecen las pretensiones impli-
citas en la gestién del capital humano
referidas a su desarrollo, el momento
de la negacién que niega las preten-
siones establecidas en el momento de
la afirmacién y que son producto del
grado de complejidad interno de la
organizacion el cual se manifiesta en
tensiones relacionados con relaciones
de poder y conflicto por la confluencia
de intereses individuales y grupales
con los objetivos de la organizacién
y el momento de la negacién de la
negaciéon en el cual puede lograrse
un equilibrio en las tensiones exis-
tentes. Igualmente es necesario des-
tacar lo que Schevarstein denomina el
valor inicial que tiene en si la gestién
del capital humano en cuanto a una
perspectiva sincrdnica, es decir los
beneficios que se pretenden alcanzar
y su vigencia desde una perspectiva
diacrénica asociada con su vigencia,
producto de los cambios, la comple-
jidad y el mejoramiento continuo.

Puede afirmarse que en el discurso
de los diferentes autores, a los cuales
se han hecho mencion evidencian que
el abordaje va orientado hacia la capa-
citacion del capital humano basada en
una eficiente gestiéon del mismo, por
lo que los métodos deben permitir la
adaptacion a la complejidad, en este
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sentido procesos asociados con la
creatividad, innovacién y adiestra-
miento pareciera ser la via idénea, lo
cual a su vez aumenta la motivacién en
este. Es necesario resaltar que el abor-
daje se asocia a métodos cuali-cuanti-
tativo, (holisticos) ya que se pretende
medir aspectos que pueden ser cate-
gorizados, pero que requieren cuanti-
ficarse para su interpretacion, todo lo
anterior hace referencia a lo que Sche-
varstein denomina el encuadre de las
actividades del disefio y que reflejan
las contradicciones entre lo que se
pretende hacer y lo que se puede y se
finaliza haciendo, lo cual da cuenta
de los procesos reflexivos de cambio
y adaptacién en los métodos segin
las condiciones que se presenten en la
organizacién Otro aspecto importante
a destacar es lo relacionado al indi-
viduo y el método de obtencién del
conocimiento que segin lo expuesto
por los diferentes autores deberia ser
hermenéutico, sobre este particular
(Focault,1990) expresa lo siguiente:

El poder se ejerce sobre sujetos libres
que tendrfan la posibilidad de con-
ducirse por si mismos, de reaccionar
en su comportamiento. Pero hasta la
misma libertad es condicién de poder
que solamente se adquiere desde la
“hermenéutica de si mismo”, es decir
desde la préictica del cuidado de si
mismo. Porque el sujeto se subjetiva
en las propias relaciones de poder en
busca de la libertad... (p.19)
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Esta afirmacién permite concluir
que el individuo debe tener la libertad
y el poder de buscar y generar el
conocimiento por lo que la organiza-
cién debe fomentar los métodos para
su obtencidn.

Haciendo un andlisis del discurso
se evidencia que los valores se rela-
cionan con el respeto al individuo,
solidaridad, calidad, comunicacion
y competitividad, los cuales son
bésicos para una eficiente gestion
del capital humano. Es de entender
que la aceptacién de estos valores
implica el rechazo al antivalor, sin
embargo no basta con la simple pro-
clama, estos deben sostenerse en la
accion, vale decir actuar segin lo
que se piensa, estos deben ser clara-
mente comunicados y compartidos
por todos los miembros de la organi-
zacién y en especial la alta gerencia,
ya que de lo contrario pueden entrar
en una profunda contradiccién gene-
rando tensiones entre el discurso y
la praxis, afectando la credibilidad y
la cultura organizacional. Es de des-
tacar que estos valores, deben guiar
a la organizacién hacia el logro de
sus objetivos en concordancia con los
fines de la gestion del capital humano
y entender que como visién prospec-
tiva los valores asociados a la gestién
del capital humano pueden cambiar
o aparecer nuevos valores producto
de la dindmica y la complejidad del
entorno.
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Se observa en el discurso de los
autores que el fin principal de la
gestion del capital humano es elevar
la motivacién y en consecuencia la
competitividad del individuo. Esto
implica que esta tiene como finalidad
la administracidn eficiente del recurso
humano y de su intelecto como activo
intangible, constituyéndose en un
factor clave de éxito, que puede verse
limitado por fuerzasinternasy externas
que se superponen para el logro de su
fin mismo, lo cual tiende aumentar la
entropia en la organizacion; la justifi-
cacion esta en el fendmeno de la glo-
balizacién y en el cardcter complejo
de su entorno, por lo cual el fin se ve
afectada por tres tipos de improbabili-
dades que Schevarstein (Ibiden) deno-
mina de la siguiente manera; impro-
babilidad semantica, relacionada con
la dificultad de congruencia entre la
gestion del capital humano y el logro
de su finalidad, 1a improbabilidad sin-
tdctica, producto de las relaciones no
alineadas entre la gestion del capital
humano y los distintos procesos,
internos de la organizacién que difi-
cultan lograr el fin de este, la impro-
babilidad pragmatica relacionada con
eficiente implementacion de la gestién
del capital humano en el seno de las
tensiones existentes entre relaciones
de poder, ademds de la interpretacién
que dan los sujetos sobre este, todo lo
anterior enmarcado en la perspectiva
de la complejidad. De igual manera
no se debe olvidar que la organizacién
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es un sistema abierto y que es afec-
tada por un entorno que es muy com-
plejo, en este particular es importante
destacar lo que dice (Morin, Ibiden:
44) cuando afirma “la inteligibilidad
del sistema debe encontrarse no sola-
mente en el sistema mismo, Sino en
su relacién con el ambiente...” tal
afirmacién permite reflexionar sobre
la complejidad del entorno, motivo
por el cual una eficiente gestion del
capital humano le permitird afrontar
el entorno complejo.

Enfoque basado en competencias
para mejoramiento del individuo

La complejidad en la cual estdn
inmersas las organizaciones y en el
marco de una eficiente gestion del
capital humano, lleva a reflexionar
sobre la importancia de adiestrarlo
para que obtengan nuevas compe-
tencias, con el objetivo de mejorar su
desempefio en beneficio de la organi-
zacion.

Con el pasar del tiempo han ido
apareciendo diversos enfoques para
incorporar procedimientos y procesos
especificos a las operaciones, es asi
como surge la administracién cienti-
fica cuyo principal representante Fre-
derick Taylor planted la aplicacién de
métodos cientificos para analizar el
trabajo y determinar como concluir las
tareas de produccién eficientemente.
Plantea cuatro principios bésicos para
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la administracién cientifica, men-
cionando entre estos que la adminis-
tracién debe seleccionar, capacitar,
enseflar y desarrollar cientificamente
a cada trabajador para el trabajo
correcto, he aqui una primera aproxi-
macidn al desarrollo de las competen-
cias, sin embargo su concepcién era
netamente mecanicista ya que con-
cebia al hombre como una maquina
sin la posibilidad de actuar en su
entorno, sino siguiendo lineamientos
de la gerencia basada en la raciona-
lizacion, a la cual (Morin, Ibiden.)
define de la siguiente manera:

La racionalizacién consiste en querer
encerrar la realidad dentro de un sis-
tema coherente. Y todo aquello que
lo contradice, en la realidad, a ese sis-
tema coherente, es descartado, olvi-
dado, puesto al margen, visto como
una ilusién o apariencia. (p.102)

Puede entonces observarse una
clara postura positivista en la rela-
cién sujeto-objeto ya que el individuo
no interviene en la construccién de
la realidad, sino que solo se limita a
obedecer Ordenes, basado en el ideal
del conocimiento cientifico clésico,
en este dualismo cartesiano de la
divisién sujeto-objeto se evidencia
que la fuente del conocimiento esta
enmarcada en la corriente filosdfica
occidental del empirismo planteada
por Aristételes la cual establece que
la dnica fuente de conocimiento es la
experiencia sensorial, vale decir la
realidad es intrinsicamente objetiva

y el sujeto no interviene en esta sino
que el conocimiento que obtiene es
a través de sus experiencias senso-
riales sin evidenciar sus elementos
complejos. En este sentido (Morin
Ibiden: 30 ) menciona al respecto lo
siguiente: ...el ideal del conocimiento
cientifico cldsico era descubrir, detrds
de la complejidad aparente de los
fendmenos, un orden perfecto legis-
lador de una maquina perfecta (el
cosmos)... mas adelante y haciendo
referencia al conocimiento cientifico
en la relacion sujeto-objeto plantea lo
siguiente:

Tal conocimiento fundarfa su rigor y
su operacionalidad, necesariamente,
sobre la medida y el cdlculo; pero la
matematizacion y la formalizacién
han desintegrado mds y mds a los
seres y a los existentes por considerar
realidades nada mas que a las for-
mulas y las ecuaciones que gobiernan
las entidades cuantificadas. Final-
mente el pensamiento simplificante
es incapaz de concebir la conjuncién
de lo uno y lo miltiple (unitas multi-
plex) (p.30)

Tales afirmaciones evidencian el
cardcter simplificista de la funcién
del sujeto en relacién al objeto que
plantea Taylor en su enfoque de la
administraciéon  cientifica  basado
ademds en la disciplina como una
forma de ejercer el poder, sobre este
particular (Foucault, 1981:243)
menciona: “la disciplina es el fondo
el mecanismo de poder por el cual lle-
gamos a controlar en el cuerpo social



Observatorio Laboral Revista Venezolana

julio-diciembre, 2011 / Volumen 4, N° 8 / Periodicidad semestral

hasta los momentos mds tenues y por
esto alcanzamos hasta los atomos
sociales mismos, es decir, los indivi-
duos.” De tal afirmacién se desprende
que el patrono ejerce su accién de
poder sobre el individuo trabajador,
limitando la accién de este al cum-
plimiento de drdenes para ejecutar
labores de manera mecdnica, por lo
que no hay o por lo menos muy poca
intervencién del individuo en la rea-
lidad organizacional. Posteriormente
aparece el enfoque de las relaciones
humanas que se desarrolla a princi-
pios de la década de 1930 y que tra-
taba de comprender la forma en que
los procesos sociales y psicolégicos
interactdan con la situacién laboral
para influir en el desempefio, lo cual
se relaciona con las competencias del
individuo. Autores como Elton Mayo
se refiere al incremento de la produc-
tividad en las labores por la influencia
de factores psicolégicos y sociales, se
observael cardcter recursivo planteado
por Morin (Ibiden) en el sentido de
que el sujeto interactda produciendo
situaciones que lo afectan e influyen
en el entorno en el cual se creo dicha
situacién, es decir los productos y
los efectos son al mismo tiempo,
causas y productores de aquello que
lo produce. De igual manera se evi-
dencia quizds una postura mds feno-
menoldgica puesto que el individuo
construye la realidad como producto
de sus interacciones sociales y se
empieza a destacar la importancia del
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individuo en los procesos de interac-
cién organizacional. Esta mayor parti-
cipacion del individuo en la construc-
cién de la realidad puede asociarse a
la corriente filoséfica occidental del
racionalismo, propuesta por Platén
en la que la verdad absoluta como
fuente de conocimiento se obtiene a
través del razonamiento racional y es
a partir de alli que el sujeto acttia en la
construccion de la realidad apoyado la
tesis de Husserl en la cual se enfatiza
la interaccién entre el yo y el mundo
exterior.

El enfoque de competencias se
ha venido estableciendo por la con-
fluencia de mdltiples aportes discipli-
nares entre si, y entre estos y diversas
tendencias sociales y econdmicas.
(Tobon, 2006) hace referencia a que
este concepto como tal se comenzd
a estructurar en la década del sesenta
con base en dos aportaciones: la lin-
giifstica de Chomsky y la psicologia
conductual de (Skinner. Chomsky,
1970) A partir de alli, el concepto de
competencias comenzd a tener multi-
ples desarrollos, criticas y reelabora-
ciones, tanto en la lingiifstica como en
la psicologia (conductual y cognitiva)
y en la educacién. En contravia a la
propuesta de Chomsky, poco a poco se
fue hablando de la competencia como
un comportamiento efectivo, y hoy en
dia hay un sé6lido modelo conductual
de las competencias, que aunque ha
trascendido el esquema de estimulo
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respuesta, sigue basidndose en el com-
portamiento observable, efectivo y
verificable, confluyendo entonces
asi el desempefio dentro de la com-
petencia El enfoque de competen-
cias desde lo conductual ha tenido
notables desarrollos en el campo
de la gestion del talento humano en
las organizaciones, donde se asume
con la orientacién de buscar que los
trabajadores posean competencias
clave para que las empresas sean
competitivas.

En otra linea disciplinar estdn las
elaboraciones de (Hymes, 1996) dada
por la psicolinguistica y la psicologia
cultural que enfatizan en la compe-
tencia como un concepto que estd en
la base de la interaccién de la per-
sona con el entorno. En una via dife-
rente, pero también con un enfoque
contextual, estdn los aportes de la
psicologia cultural que tienen como
principal representante a (Vigotsky,
1985), en esta linea basicamente se
ha propuesto que las competencias
son acciones situadas que se definen
en relaciéon con determinados ins-
trumentos mediadores, son acciones
situadas en el sentido de que tienen
en cuenta el contexto en el cual se
llevan a cabo, dichas acciones se dan
a partir de la mente la cual construye
relaciones sociales y es actualizada
por la cultura.

Otro aspecto de especial relevancia
es que la formacion y desarrollo del
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recurso humano en una organiza-
cién debe estar asociado a los planes
estratégicos de la misma, tomando en
consideracion que esta influenciada
por un entorno cambiante (nuevos
mercados, competidores, exigencias
de los clientes entre otros) y ante
los cuales la organizacién de tener
capacidad de respuesta y el recurso
humano sera factor clave de éxito para
que sea competitiva en su entorno.
En este sentido la gestién por com-
petencias permite la integracién de
las personas con importantes conoci-
mientos y habilidades para buscar la
eficiencia en sus actividades, a través
de un proceso de aprendizaje que se
obtiene con el conocimiento y con la
practica constante del conocimiento
adquirido, soportado en procesos de
motivacion.

Las competencias se tiene un
valor intrinseco inicial asociado a su
influencia en la competitividad de
la organizacién desde la perspectiva
sincrénica, esta esencia cambia pro-
ducto de las complejidades existentes
pudiéndose convertir en diacrénicas,
motivado a la aparicién de nuevas
competencias. Esta presencia de ele-
mentos complejos hacen que en la
organizacién se genere un proceso
dialogico entre el orden existente y
el desorden que proviene del entorno,
lo cual hace que los individuos deban
adquirir nuevas competencias, que en
un proceso recursivo implica que las
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nuevas competencias serdn a su vez
un elemento que reentra con impli-
caciones positivas, reduciendo la
entropia negativa. También es impor-
tante destacar que la complejidad
interna de la organizacién se presenta
en las relaciones de conflicto y poder,
lo que puede afectar el desarrollo de
competencias, lo que establece el
contexto de crecimiento o decreci-
miento, evolucion o involucion en los
procesos internos organizacionales.
Se pude afirmar que las competencias
desarrollan relaciones organizacio-
nales caracterizadas por el riesgo-
seguridad, complejidad-simplicidad,
innovacién y repeticién, evolucién-
revolucién, negacién y afirmacion, la
relacioén existente entre endocausa-
lidad y exocausalidad de los procesos
de cambio entre otros lo cual afectara
la esencia de las competencias que
debe adquirir el individuo.

Se observa ademds tensiones entre
los autores sobre el abordaje de las
competencias, su obtencién y si
realmente puede adquirirse por esas
vias. En sus inicios predominaba el
enfoque tradicional de la direccién de
recursos humanos, con una tendencia
positivista y cuantitativa para medir
su desarrollo a través del entrena-
miento. Sin embargo se evidencia en
la postura de los autores actuales una
manera diferente de abordarla basado
en el enfoque de la direccion estra-
tégica de recursos humanos, basado
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en métodos cuali-cuantitativos. Es
importante destacar la relacién indi-
viduo-practica y contexto que plantea
Sergio Tobdn en la obtencién de las
competencias, lo que permite deducir
la presencia de la Hermenéutica como
método de abordaje, en este sentido
Gadamer (citado en Lopez 2002) hace
referencia a la comprensiéon como
modo de ser de la existencia misma
del sujeto y su modo de comprender
tipicamente interpretativo, realizando
la comprensién constructiva que tra-
duce una realidad captada a la propia
realidad comprendida, en una evidente
proximidad de lo interpretado res-
pecto al interpretante, de alli que todo
conocimiento es a su vez interpreta-
cién que implica el reconocimiento
de la realidad que se comprende. El
objeto de la hermenéutica seria expli-
citar lo que ocurre en esta operacion
humana fundamental del comprender
interpretativo, en lo que se refiere a la
comprension y a la interpretacion, en
la que se admite el concepto de cir-
culo hermenéutico, especificando que
para la comprensién del todo es nece-
sario el comprender las partes y para
comprender las partes se ha de com-
prender el todo, esto permite afirmar
que el individuo adquiere el conoci-
miento en una constante interpreta-
cién y comprension de la realidad. En
este orden de ideas, la via mas idonea
es a través de la creatividad e innova-
cién soportadas en eficientes procesos
de gestién de conocimiento y enmar-
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cadas en la investigacion participante
como método que involucra directa-
mente al individuo.

Asociado al concepto de compe-
tencia existen valores relacionados
con la competitividad, calidad, mejo-
ramiento continuo y valores asociados
al individuo tales como la innovacion,
el respeto, la comunicacion, el tra-
bajo en equipo, todos estos de manera
directa o indirecta se relacionan con
el fin dltimo de las competencias.
Surgen tensiones relativas a veri-
ficar si estos valores contribuyen o
direccionan la obtencién y desarrollo
de competencias, ademds de esta-
blecer como cierto la aceptacién de
un valor en relacion con el antivalor,
lo cual como afirma (Schevarstein,
Ibiden:125) “la proclama de valores
por si sola no es suficiente, tiene que
estar soportada con una accién con-
sistente en el tiempo” esto implica
que debe convertirse en cultura orga-
nizacional, sino se ve afectada la cre-
dibilidad de la alta gerencia, de donde
parten los valores enmarcados en su
filosoffa organizacional. En el marco
del paradigma de la complejidad se
observan tensiones por la persistencia
y el esfuerzo de direccionar y sostener
los valores que se pregonan respecto a
las contradicciones que se plasman y
que forman parte de la realidad com-
pleja de las organizaciones, tensiones
que se reflejan en las relaciones de
poder y conflicto y en los valores e
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intereses  individuales en relacién
con los colectivos de la organizacion.
Ciertamente los miembros deben
adherirse a los valores y llevarlos a la
accion, pero a veces pregonan valores
y en la préactica hacen lo contrario,
generando la contradiccién por parte
de sus miembros y lo que puede ace-
lerar su proceso de entropia negativa.
Esto lleva a pensar en la coherencia
y credibilidad del discurso directivo
en el marco de las relaciones de com-
plejidad organizacional, sobre este
particular (Etkin, Ibiden:312) dice:
“desde la visién de la complejidad, no
todas las comunicaciones directivas
son igualmente legitimas, ni creibles,
ni aceptables aunque provengan de
una autoridad formal...” tal afirma-
cién permite concluir que el discurso
directivo en especial lo referente a
los valores deben ser cénsonos con
sus acciones, en caso contrario puede
llevar a la oposicién entre las partes y
a la creacién de circulos viciosos en
contraposiciéon de los denominados
circulos virtuosos que se construyen
con una visidn solidaria y no compe-
titiva de las relaciones en la cual la
sinergia serd la clave del éxito.

Se evidencia que el fin principal
es elevar el nivel de competitividad
del individuo y de la organizacién y
en el caso de los gobiernos locales la
eficiencia organizacional por las com-
petencias del individuo le permitird
cumplir con su misién social en la
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comunidad. Siendo el fin la competi-
tividad del individuo y como conse-
cuencia de la organizacion, lo que esta
en juego es su supervivencia, mini-
mizando la entropia negativa y hasta
cierto punto revertirlos, siendo este su
fin dltimo en una cadena de causali-
dades y consecuencias. Aqui también
se presenta situaciones propias de la
realidad compleja, que tienen que
ver con relaciones de poder, conflicto,
credibilidad del discurso en cuanto
a la cohesidn en la relacion valores-
cultura organizacional, lo cual limita
llegar al fin de las competencias que
es el mejoramiento del individuo. Otro
es la improbabilidad paradigmadtica
referida a la dificultad de congruencia
entre el objeto de estudio (competen-
cias) y su realizacién o aplicacion, la
improbabilidad sintdctica producto de
las contradicciones en los procesos
internos organizacionales y la impro-
babilidad pragmética en cuanto a las
relaciones de poder y sus resultados
e interpretacion. Como se evidencia,
la realidad compleja puede limitar el
logro sus fines, esto implica el manejo
asertivo de la gerencia de estos ele-
mentos para minimizar el impacto
de las improbabilidades lograr mayor
competitividad del individuo y de
la organizacién. Se evidencia en lo
explicado en pdrrafos anteriores la
importancia para la organizacién de
potenciar las habilidades y destrezas
de su capital humano, lo que implica
aprendizaje asertivo, mediante la
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generacion y transferencias de cono-
cimientos.

Sociedad del Conocimiento y
Gobierno Local, el Individuo y el
Aprendizaje Organizacional

En el marco de 1a sociedad de cono-
cimiento e informacional, en la cual
estdn inmersas las organizaciones,
los individuos estdn en un constante
proceso de aprendizaje, en el cual
el conocimiento se constituye en el
principal activo para su mejoramiento
y desarrollo. Este se ha asociado
a diversas teorias administrativas,
en primer lugar Mayo desarrollo la
teoria de las relaciones humanas en
la que hace referencia al papel de los
factores humanos en el incremento de
la productividad a través del mejora-
miento continuo del conocimiento de
los trabajadores. Posteriormente Bar-
nard, hace énfasis en el conocimiento
conductual para ser aplicado en los
procesos administrativos y Herbert
Simon como representante de la
escuela Behaviorista argumentaba
que los seres humanos actian como
un sistema de procesamiento de infor-
macidn a través de sus 6rganos senso-
riales que almacenan como un nuevo
conocimiento y lo usan para decidir
un curso de accién, aunque dio dema-
siada importancia a las limitantes de
la capacidad cognoscitiva del indi-
viduo y el aspecto l6gico del razona-
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miento humano. Se evidencia en sus
inicios una vision cartesiana raciona-
lista dentro de la filosofia occidental
en la relacién sujeto-objeto, ya que
ignoraba el potencial humano para
crear conocimiento, lo cual da cuenta
del caricter positivista de los autores.

La sociedad fue evolucionando de
una sociedad industrial a una sociedad
de servicio y mas recientemente a una
sociedad de conocimiento (knowledge
Society), la cual surgi6 hacia finales
de los afios 90, siendo Peter Drucker
uno de los primeros en hacer énfasis
de la importancia del conocimiento
por encima del capital y otros recursos
en la organizacién, mencionando que
los individuos son duefios del cono-
cimiento y tendrian un rol protagé-
nico, en donde la organizacién debe
administrar su propia transformacién
abandonando el conocimiento obso-
leto y aprender nuevas cosas en un
proceso de mejoramiento continuo.
En este sentido la evolucién del tra-
bajo que ha ocurrido en las tltimas
dos décadas permite visualizar, como
sostiene Delgado de Smith (citada en
Cordero Ob.Cit.:117) una clara ten-
dencia a “...fijar criterios y agendas
de trabajo profesional cuya adscrip-
cién permitird un uso més efectivo,
productivo y de calidad de la gente
dentro de las organizaciones”, por lo
que el conocimiento adquiere un rol
protagénico. Todo lo anterior evi-
dencia una postura fenomenoldgica
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enmarcada en la corriente de la filo-
soffa occidental denominada existen-
cialismo que hace énfasis en la rela-
cién del conocimiento y la accién a
través de la existencia humana y la
experiencia viva.

El término sociedad de conoci-
miento es empleado particularmente
en académicos como alternativa de
algunos a sociedad de la informa-
cién e informacional, sobre este par-
ticular (Castells, 1997:43) afirma:
“La nueva sociedad informacional,
no es una simple sociedad del cono-
cimiento pues toda sociedad reposa
sobre el conocimiento acumulado,
sino una sociedad que descansa en
la accién del conocimiento sobre si
mismo como principal fuente de pro-
ductividad.” Tal afirmacién evidencia
que el conocimiento es la base para
generar nuevos conocimientos, lo que
a su vez se constituye en una fuente de
poder para quien lo tenga para man-
tener una posicién competitiva en un
mundo globalizado caracterizado por
el auge de la informacidn y las redes,
Giddens (citado por Garcia Morales,
1999) hace mencién a algunas carac-
teristicas del proceso de globaliza-
cién al afirmar: “la globalizacién es
fundamentalmente interdependencia,
sobre todo interdependencia ciberné-
tica...” aqui se nota la importancia
de las nuevas tecnologias de informa-
cién para generar redes que intercam-
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bian informacién en la generacién de
conocimientos.

Si se analiza de la frase del autor se
puede evidenciar que la esencia radica
en la calidad de la informacién y en
consecuencia en la calidad del cono-
cimiento. Surge entonces las interro-
gantes: /Quién posee la informacién?
(Quién genera el conocimiento? Si
bien es cierto que las tecnologias de
informacién son el medio, la res-
puesta a estas interrogantes es que el
individuo (sujeto) tiene esa capacidad
y el poder con sus conocimientos de
contribuir a la construccién de una
realidad, (objeto), lo que evidencia
una postura fenomenolégica, enmar-
cada también en la corriente de la filo-
soffa occidental del existencialismo.

Drucker, (1998:197) afirma que “la
organizacion del futuro debe elaborar
nuevas politicas de recursos humanos.
Las organizaciones deben ayudar
a su gente a adquirir las destrezas y
confianza necesarias para dominar el
nuevo ambiente....” En este sentido
los procesos de gestion de conoci-
miento le permiten al individuo crear,
innovar y desarrollar competencias,
trasmitiéndolo al resto de la organiza-
cién, generando un aprendizaje orga-
nizacional para satisfacer necesidades
presentes y futuras. Esto reafirma
de manera clara la postura fenome-
nolégica de Drucker en la relacion
sujeto-objeto, en la cual el individuo
desempeifia un rol fundamental en los
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procesos de gestion de conocimiento
y a partir de allf construir la realidad.

De lo anterior se desprende la
importancia de la generacién de
conocimiento como factor clave de
éxito en las organizaciones. (Nonaka
y Takeuchi, 1999:3) lo definen de la
siguiente manera: “La capacidad de
una compafifa para generar nuevos
conocimientos, diseminarlos entre los
miembros de la organizacién y mate-
rializarlos en productos, servicios y
sistemas”. Las conceptualizaciones
anteriores concuerdan con los pos-
tulados de (Etkin, Ibiden.) cuando
afirma:

Desde la gestién del conocimiento,
la responsabilidad de la direccién
es invertir en lo social, movilizar al
factor humano (no limitarlo) y darle
oportunidad de  participar en la
organizacion. Esto es visible en las
empresas que requieren un capital
humano intensivo, con alta inver-
sién en la produccién de conoci-
mientos, porque ellas deben atender
las demandas de un mercado que
exige innovacién continua. (p. 77)

Para los autores no basta solo con
generar el conocimiento, se debe
transformar y exteriorizar de manera
continua, esto permite que los indivi-
duos de una organizacién estén cons-
tantemente inmersos en un proceso
de aprendizaje y de transmision de
conocimientos, se evidencia en la
concepcion sujeto-objeto 'y como lo
afirma (Mujica, 2007:53) “un sujeto
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que aprende sobre si mismo, conside-
rdndose a si mismo objeto de aprendi-
zaje...” es decir que el rol del sujeto
se asume en la unicidad sujeto-objeto
enmarcado en la tradicion intelec-
tual japonesa que se caracteriza por
tres elementos esenciales: la unidad
humano-naturaleza, la unidad mente-
cuerpo y la unidad de uno mismo y
del otro, en este sentido hacen refe-
rencia a que en la organizacion se dan
dos tipos de conocimiento: el cono-
cimiento de la experiencia (cuerpo)
y el conocimiento racional (mente),
esto permite concluir que para la filo-
soffa japonesa el conocimiento es un
proceso humano dindmico de justifi-
cacion de la creencia personal en la
bisqueda de la verdad.

Existen contradicciones entre el
papel que debe desempefiar el indi-
viduo en la organizacién en el marco
de la sociedad de conocimiento, en
contraste con la realidad de las orga-
nizaciones y el papel que estos des-
empeflan, se evidencia entonces
organizaciones que no estdn en con-
sonancia con los cambios del entorno
y no desarrollan a su capital humano
acelerando lo que (Morin, Ibiden)
denomina neguentropia, esto ocurre
por ser un sistema abierto en el marco
de la complejidad en la cual esta
debe tomar en cuenta los cambios del
entorno ya que se ve influenciada por
estos. El mismo autor (Ibiden: 45)
expresa: “...el concepto de sistema
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abierto abre la puerta a una teoria de
la evoluciéon que no puede provenir
mas que de interacciones entre sis-
tema y eco-sistema...” De lo anterior
se desprende que en la relacién orga-
nizacién-entorno estdn presentes ele-
mentos dialogicos (orden/desorden)
que conllevan efectos recursivos en la
medida en que la organizacién actué
en la bisqueda de la auto-organizacién
para asi evitar el proceso de entropia.
Una manera de hacerlo es a través
de los procesos de gestién de cono-
cimiento a lo cual (Etkin, Ibiden: 78)
afirma: “...la gestién de conocimiento
no se limita a aprovechar el saber
existente. También debe promover la
innovacioén, instalar un ambiente que
permita a los individuos desarrollar
su creatividad...”. De todo lo anterior
se desprende que existen elementos
dialégicos con efectos recursivos
positivos. Otro elemento en la esencia
de la sociedad del conocimiento es el
manejo de la informacion titil para la
organizacion, la cual permite inter-
pretar eventos u objetos en diferentes
perspectivas, haciendo visibles signi-
ficados que antes eran invisibles, por
lo que es un medio necesario para
extraer y construir conocimiento. Al
respecto Drestke (citado en Nonaka y
Takeuchi, Ob.Cit.: 63) dice: “la infor-
macién es una cosa capaz de producir
conocimiento y la informacién que
porta una sefial es lo que podemos
aprender de ella...” mas adelante
afirma: “el conocimiento se identifica
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con la creencia producida (o soste-
nida) por la informacién” lo anterior
demuestra la importancia de la infor-
macién y la necesidad de darle el justo
significado para la creacién de cono-
cimiento. Un aspecto importante que
lleva a la reflexion en la esencia de la
sociedad del conocimiento esta refe-
rido a su vigencia a través del tiempo,
en parrafos anteriores se hizo refe-
rencia a la transicion de una sociedad
industrial hasta llegar a la sociedad
del conocimiento, cabe entonces la
pregunta ;Cudl es la vigencia de esta
sociedad caracterizada por la informa-
cién y el aprendizaje? Si bien es cierto
que no existe una respuesta concreta
para esta interrogante, no es menos
cierto que la realidad y la dindmica de
cambios del entorno complejo llevan
a pensar en la constante evolucién de
la sociedad.

Por otra parte se evidencian ten-
siones en la forma con que los
autores pretender abordar el tema
de la sociedad del conocimiento,
motivado a sus diferentes posturas
filoséficas, se observa como en sus
inicios los métodos de generacion de
conocimiento hace mas énfasis en la
razén y la realidad construida y como
posteriormente autores como Drucker
desarrollan el rol del individuo en
la construccion del conocimiento,
ya que es el quien tiene el conoci-
miento, hasta Nonaka y Takeuchi
que lo aborda basado en un método
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de conversién del mismo de tdcito
a explicito, pudiendo presentarse
cuatro formas de conversién: socia-
lizacién, interiorizacion, exterioriza-
cién y combinacion, todo esto basado
en la filosofia japonesa de la unidad
mente-cuerpo, destacando ademds el
cardcter cualitativo y hermenéutico
de este método. Igualmente tienen
que ver con las caracteristicas de
complejidad del entorno y de la orga-
nizacion, (tensiones entre diferentes
grupos o individuos) lo cual generan
conflictos, (Etkin, Ibiden.:135) se
refiere a este expresando: “el con-
cepto de conflicto se refiere a las
contradicciones del disefio (exigen-
cias contradictorias) y a la negacién y
oposicién de los individuos y grupos
que quedan marginados por los planes
centrales de la organizacién.” Segin
la complejidad de las relaciones entre
los niveles en la organizacién, afec-
tara el método para abordar este fend-
meno y su efectividad, ademds debe
mencionarse el aspecto recursivo que
esta presente, puesto que el entorno
complejo obliga a la organizacidn
a cambiar, esto es generar Conoci-
mientos que la afecta positivamente, a
partir de esto se deduce que el método
para abordar este tema es susceptible
de cambiar por la dindmica de los
cambios internos y externos, siendo
valido el método hermenéutico para
la obtencién del conocimiento.
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Otro aspecto importante tiene que
ver con la efectividad del método
en cuanto a los resultados esperados
tanto para el individuo asi como para
la organizacién en su realidad com-
pleja, se plantea la interrogante en
relacion hacia donde va la sociedad
de conocimiento enmarcada en los
procesos de evolucién y cambio
dindmico, lo que permite afirmar que
pueden aparecer nuevos métodos para
abordar este tema segin el contexto
que se este viviendo.

Desde la perspectiva axioldgica, la
postura de Drucker denota una orien-
tacion por valores como: libertad y
autonomia, trabajo en equipo, apren-
dizaje, competitividad, comunicacién
e innovacion. Por otra parte Nonaka
y Takeuchi toma como base en su
teoria de creacién de conocimiento la
naturaleza activa y subjetiva del cono-
cimiento, la orientada por conceptos
cOmo: compromiso y creencia, los
cuales estdn arraigados en el sistema
de valores del individuo en las orga-
nizaciones japonesas. Igualmente
existen tensiones por la aceptacin
de estos valores en contraposicion del
rechazo al antivalor el cual se consi-
dera como existente y que la organi-
zacion debe buscar la manera de que
este ultimo no le afecte. Ademads la
debe procurar su puesta en préctica, lo
que implica valores compartidos que
se traducen cultura organizacional.
Tal situacién no es fécil y esto obe-

109

dece a la trama compleja inmersa en
relaciones de poder y la concordancia
de valores individuales y organizacio-
nales, lo que refleja el rol fundamental
que desempeifia la alta gerencia en la
formulacidn y préctica de los valores
organizacionales. También es impor-
tante destacar que se debe consolidar
y evaluar el discurso de los valores
organizacionales compartidos con la
sociedad en general, lo cual ademads
tiene un efecto recursivo, ya que la
organizacién puede verse afectada
por nuevos valores de la sociedad.

En el discurso de los autores se evi-
dencia el fin de la sociedad de cono-
cimiento asociado con el aprendizaje
individual y organizacional, el otorga-
miento de poder y la busqueda de la
productividad y competitividad de la
organizacion frente a la globalizacion.
En la prictica discursiva de Drucker
hace mencidn a los trabajadores del
conocimiento y su rol protagénico en
la sociedad del conocimiento lo cual
puede evidenciarse en el aprendizaje
individual, que conlleva a un apren-
dizaje organizacional en la medida
que los conocimientos se difundan,
otorgando poder a quien lo posee. Por
otra parte en el discurso de Castells
se observa de la velocidad del pro-
cesamiento de la informacion, lo cual
es importante puesto que le permite a
la organizacién manejarla en tiempo
real y contextualizada en un mundo
globalizado, como fuente de creacién
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de conocimiento, se evidencia que la
tecnologia es el medio para lograr los
fines de la sociedad de conocimiento.
En el caso de Nonaka y Takeuchi su
discurso gira en torno a la generacién
del conocimiento, su transformacion
de técito a explicito y el papel de los
individuos en dicho proceso que trae
como consecuencia el aprendizaje, se
evidencia en dicho discurso los fines
ultimos de la sociedad del conoci-
miento asociados con aprendizaje
individual y organizacional, lo cual se
traduce en poder para el individuo y
la organizacién para ser mds compe-
titiva. Lo anterior se justifica porque
la organizacién esta en la buisqueda
de lo que en el enfoque de sistemas
se denomina equilibrio dindmico,
como mecanismo de supervivencia
para minimizar la entropia negativa,
en este sentido el aprendizaje orga-
nizacional a través de la generacidn
y difusiéon de conocimientos puede
ser la via idonea para buscar ser mas
competitivos para afrontar los pro-
cesos globalizadores y los retos en el
nuevo contexto mundial.

Adicionalmente debe destacarse
limitantes producto de las improbabi-
lidades, referidas a las paradigmaticas
entre el objeto y su factibilidad de
realizacidn, la improbabilidad sintdc-
tica producto de las contradicciones
en los sistemas, procesos, normas y
procedimientos y la improbabilidad
pragmadtica producto de las relaciones
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de poder la interpretacion por parte de
los sujetos. Estas improbabilidades
surgen por las caracteristicas com-
plejas de las organizaciones y que en
cierta medida generan tensiones que
pueden limitar el logro de los fines de
la sociedad del conocimiento.

Conclusiones

La busqueda del conocimiento ha
sido una constante en el ser humano
para el avance de la ciencia, en lo que
respecta a las ciencias administrativas
la busqueda y obtencién de conoci-
miento permite entender su origen
y evolucién, en consecuencia una
mayor comprension de la misma. El
andlisis filoséfico sobre los aspectos
considerados permite afirmar que el
individuo como duefio del conoci-
miento en es el activo mds valioso
que tiene la organizacién y tiene par-
ticipa activamente en la construccién
de su realidad y la organizacional, lo
que implica que una eficiente gestion
del capital humano podra hacerla mas
competitiva, por lo que es necesario
adiestrarlo para mejora sus habili-
dades y destrezas, lo que se traduce
en aprendizaje y nuevas competencias
para el desempefio eficaz y eficiente
de sus actividades.

En el marco de la sociedad del
conocimiento e informacional, los
procesos de generacion y transmision
del conocimiento soportado en tec-
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nologias de informacién se traducen
en aprendizaje organizacional y en
fuente de poder y competitividad para
la organizacién, en este sentido el
individuo como trabajador del cono-
cimiento desempefia un rol estratégico
dicho proceso.

La esencia o razén de ser pre-
sente en el discurso de los diferentes
autores, coinciden en el rol del indi-
viduo en la organizacién para hacerla
mas competitiva y su relacién con el
entorno complejo. En cuanto a los
métodos de abordaje los autores coin-
ciden en la presencia e insercion del
capital humano como actor clave en
los procesos organizacionales para
lograr el fin ultimo de los aspectos
considerados en esta investigacion,
con una tendencia Holistica en lo
cualitativo y hermenéutica.

Los valores se asocian con el
individuo y la competitividad de
la organizacién los cuales orientan
su finalidad como tal, pero pueden
estar influenciados por la aparicién
de nuevos valores en la sociedad. De
manera similar la finalidad en base al
discurso de los autores parece orien-
tado al mejoramiento del individuo a
través del aprendizaje y mayor com-
petitividad organizacional, aspectos
que reafirman la importancia y rol de
este en la organizacion.

Finalmente es importante destacar
que el andlisis realizado, estd determi-
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nado por la complejidad tanto interna
como externa, lo cual implica que
estdn en constante evolucién como
producto de la dindmica y cambios
que experimenta las sociedades, por lo
que constituye solo una aproximacién
filosdfica, puesto que el campo del
conocimiento es muy amplio y no se
puede tomar como una verdad abso-
luta ya que habria mucho que decir
y analizar sobre los aspectos tedricos
estudiados en el marco filoséfico y de
la gestién de la complejidad.
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