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PRESENTACION

En la concepcion de este mundo que supieron ensefiarnos
y que nos esforzamos por aprender, la relacion como filosofia
no tuvo lugar, para la mayoria de los corpus cientificos este
es un mundo dado de objetos que demanan al investigador, el
que, elucubra interacciones, transacciones y coacciones entre
otras formas de accion. La relacion como filosofia esta
estrechamente conectada a la concepcién de la experiencia
como temporalidad e historia. De este modo, Complejidad,
Ciencia y Esteética se entronca con otras disciplinas para cuyo
desempefio estos problemas constituyen temas centrales. Las
variaciones de la urbanidad y la familia; la correlacion entre
lo propio y lo ajeno, lo publico y lo privado; la
universalizacion del mercado y el papel de la imagen y la
apariencia en el intercambio mercantil, asi como sus efectos
en la mentalidad hedonista y consumista del hombre actual;
la estetizacion de la politica; el multiculturalismo y la
correlacion entre lo local y lo global, entre otros, resultan
preocupaciones comunes a todos los estudiosos sociales. Tras
el aparente antifaz de lo intrascendente, se proyecta en
gustos, afinidades y conductas, la generalizacion de un
modelo globalizado de hombre; la estetizacion del mundo
actual constituye el marco social en que este se produce. Su
complejidad nos inclina a considerarle un terreno de
prioridad incuestionable.

Por todo lo anterior, El Instituto de Filosofia de Cuba, La
Benemérita Universidad Autonoma de Puebla, México, La
Pontificia Universidad Javeriana Carrera y La Corporacion
SINTESYS de Chile han creado la Revista Complexus la
cual construye sus objetivos en la idea de Complejidad,
Ciencia y Estética, seguros de disefiar y articular las redes de
territorialidad desde las cuales emergerd esa narrativa
discurso por donde el sujeto-cultura, del siglo XXI, se fundira
en una Ciencia Arte que entronque los afectos en la creacion
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de conocimiento. Los lectores de Complexus son
Académicos, Profesionales consultores, Artistas, Cientificos
para los cuales el paradigma Cartesiano Positivista ha
empezado a ser un problema en su cotidianeidad y que ven en
este espacio un lugar de apertura a temas que nunca han
estado divididos.
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EDITORIAL

Al parecer resulta poco posible desligarse de o encierra

la idea de globalizacion en su sentido lato. Esteepto que
nos obliga a configurar ideas de mundo, donde Ila
conectividad y el desarrollo de la tecnologia de la
comunicaciones auguran nuevas formas de intercarhhio
llevado a generar propuestas no nuevas acercacddeutos
fundamentos del quehacer humano, el Conocimiento.

El uso indiscriminado del concepto ha acufiadosarnie
de términos tales como; la sociedad de la inforémcia
sociedad del conocimiento, la economia del conagitoi
donde el proposito es realzarlo como un objeto biedi
transaccionable y acumulable, en definitiva essfamarlo,
de alguna manera, en mercancia. Es en este seudsu
utilizacion a producido una permanente confusiégando a
extremos como el de plantearlo comana “Tercera
Revolucién Industrial conocida como “Revolucién
Cientifico-Tecnoldgica”.

Debemos agradecer este tipo de reduccionismo ak sefi
Drucker el cual sostiene que en la Sociedad del
Conocimiento por primera vez, se estaria aplicando
conocimiento al conocimiento para obtener una class
avanzada de conocimiento. La concepcion de Drucker,
respecto del conocimiento es el anuncio profétic d
advenimiento de la Sociedad del Conocimiento \pkriaion
de una nueva clase; los trabajadores del conodimi&istas
trivializaciones no son ingenuas, las formas deegenon de
plusvalia clasicas no pueden ser aplicadas en estdextos,
por lo que es necesario crear, dentro de las nuevas
economias, formas de apropiacion que realcen las
disociaciones entre el individuo y el conocimiedéoéste. Ya
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no solo el individuo es mercancia sino su “conoeirto” lo
gue hace complejo el valor de cambio en las difesen
formas de transaccion del capital.

Quizds no resulta obvio, pero el paradigma de la

simplicidad ha vuelto a hacer de las suyas en kidaeque

ha confundido, como siempre, el mapa con el teitdn
términos mas directos ha confundido miembro y ¢lakeo
poder diferenciar informacion y conocimiento. Cogroc
implica organizar las distinciones dentro de un iéonbe
significado, esto es configurar mundo desde el ggoade
Cultura y Territorialidad.

Sobre la base de lo anterior, ha surgido entonoes
nueva moneda aun sin expresion cuantitativa, ebrderado
Capital Intelectual. Definido como el conocimientue
genera valor, el Capital Intelectual soporta ehaigle la
nueva economia, el cuanto vale una organizaciga,no por
sus tangibles, sino por la produccion de intangibRero,
¢,.como medir intangibles?, si el paradigma dominsmp®ne
existencias objetivas y medibles, ajenas a la Suigjad y a
las expresiones culturales que atenten contratiehée Es
precisamente en este momento que se eleva fromtEme
contra esta mediocridad la necesidad de constroa u
alternativa acerca del valor de las organizaciswse la
base de sus proceso histérico, irrepetible e irsivie, un
proceso construido sobre la relacionalidad y noresdh
posesion de objetos.

Complexus como un aporte a este nuevo camino ha dad
prioridad en este niamero a cientificos Cubanos yeGdbs
para que narren sus ideas acerca de las formaSagdal
Intelectual y las nuevas organizaciones.

Comité Editorial
Santiago, Agosto, 2006
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EL PRINCIPIO DE CONTRADICCION EN SISTEMAS
ORGANIZACIONALES .

ERWIN AGUIRRE DE LAZARO

Universidad de La Habana
Departamento de C. Sociales,
Centro Superior de Preparacion y Superacién (CSPS)
CUBALSE.* La Habana, Cuba

erwinl140151@yahoo.es

Resumen.

El objetivo del presente trabajo es exponer el wunj de
contradicciones especificas en la direccion dstermsias
organizacionales. Tiene cuatro partes: introduccibatamiento del
tema por Marx y autores contemporaneos, propuestaaditor, y
conclusiones.La introduccién explica el objetivo,ecesidad,
importancia y estructura del trabajo.El tratamiet@btema por Marx y
autores contemporaneos resefia el “estado delsobeg la materia La
propuesta del autor desarrolla la tesis, sintetizal las conclusiones,
acerca del principio universal de administracioal éstablecimiento

consciente (planificado) y dinamico de la propaneiadad en el sistema
organizacional.

Palabras claves: Principio de contradiccion, Adstracion, Sistemas
organizacionales

" Telf. (537)204-2354, Ext. 117 Emaitwin140151 @yahoo.es/ erwin@cubalse.cu
CUBA




ERWIN AGUIRRE DE LAZARO

Introduccién.

El objetivo del presente trabajo es exponer elwtnj de
contradicciones especificas en la direccion dtersias
organizacionales (*).

Por “conjunto de contradicciones especificas”, Senee
aqui, el contentivo de las contradicciones inmagegnal
objeto, esenciales y, como tal conjunto, distirgtigara éste.

Por “direccion”, se define convencionalmente: labor
consciente, tendente a integrar los esfuerzoswses de un
colectivo, para el logro racional de un objetiVo (i

Y por “sistema organizacional”: aquél de caractssia
gue se crea conscientemente para el logro de yaontomo
vacio de objetivos, mediante la integracién deskfsierzos y
recursos de sus grupos u 6rganos componentes (ii).

Acorde con tal definicién, un sistema organizacioes
necesario cuando hay un o varios objetivos cuymleglo es
factible por el efecto sinergético de Ila division,
especializacion 'y cooperacion del trabajo (u otras
actividades) de varios grupos u érganos, entredates haya
relaciones formales e informales.

En la medida que han estado desarrollandose lazafie
productivas, ha crecido la necesidad de sistemas
organizacionales, los cuales dejan de ser mertsinsntos

" En la literatura de direccién es mas usual el eptecde “organizacion”; pero como tiene
varias acepciones, para evitar anfibologia, optépde “sistema organizacional”.
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para la consecucion de metas y devienen partentehe, de
gran impacto social, grupal e individual.

En el periodo histérico de transicion del capitatisal
socialismo, con acelerados e internacionalizadosgsos de:
desarrollo del capitalismo monopolista de Estado,
revoluciones socialistas, y revolucién cientifica vy
tecnoldgica, ha estado sucediendo un crecientergorde la
cantidad e importancia de los sistemas organizal@snque
se tornan cada vez mas significativos para losdarmanos,
como antes lo fueron la familia y el vecindario.

Por el contrario, segun la definicion dada, unesist
organizacional no es: (iii).

La sociedad, sino una parte de la misma.

Una clase social o capa de la misma, pues éstagieao
espontaneamente, mientras un sistema organizaciesal
constituido de modo intencional.

Un grupo social (como un colectivo laboral u 6rgano
Sino un conjunto no vacio ni unitario de gruposrgados
diferenciados funcional y estructuralmente, lo domplica
desigualdad de rango e importancia relativa dpdaies.

La necesidad del tema esta dada por su insuficiente
tratamiento en la literatura sobre la materia yggneralizar
filos6ficamente, con enfoques de objetividad y idesino,
resultados de investigaciones cientificas concretss
importancia, en virtud de su nexo con la ley dedalad y
lucha de contrarios, y la categoria de contradicdas cuales
explican la fuente del desarrollo.

11
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Sucesivamente, seran expuestos el tratamientoedw t
por Marx (1) y autores contemporaneos, una propuest
propia, y las conclusiones.

Tratamiento del tema por Marx.

Para Marx, la direccion de sistemas organizacienate
una forma necesaria y universal de las relaciooaslss.

El escribié: “Todo trabajo directamente social ¢ectivo
en gran escala, requiere, en mayor 0 menor medioaa,
direccion que establezca un enlace armoénico erdee |
diversas actividades individuales y ejecute lascifumes
generales que brotan de los movimientos del orgamis
productivo total, a diferencia de las que realiorganos
individuales. Un violinista solo, se dirige él misnpero una
orquesta, necesita un director” (iv).

Luego, la primera contradiccion en cada sistema
organizacional es aquella entre sujeto y objeto de
administracion y, derivada de la misma, entre lojetivo y
objetivo en esa labor.

Nuevamente, en las palabras de Marx: “El trabajaltie
vigilancia y direccion, responde a una necesidatbéas” las
“ramas en que el proceso directo de produccidénptadia
forma de un proceso socialmente combinado y ncelard
trabajo aislado de los productores independiegtéigne un
doble caracter”:

" Engelsy Lenin en sus obras, asumieron las posicionedMdex al respecto, pero no
trataron el tema expresamente.

12
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“‘De un lado, en todos aquellos trabajos en los que
cooperan muchos individuos, la cohesion y (...dadidel
proceso se personifican necesariamente en unatadlute
mando y en funciones que no afectan a los tralpgaosales,
sino a la actividad total del” 6rgano, “como ocuoen el
director de una orquesta. Es éste un trabajo pteducue
se plantea en todo régimen combinado de produccion”

“De otro lado”, “este trabajo de alta vigilancia, gresenta
necesariamente en todos aquellos sistemas de prdéduc
basados en el antagonismo entre el (...) proddatecto y el
propietario de los medios de produccion. Cuantoanag
este antagonismo, mayor es, también, la importago&
desempenia el trabajo de alta vigilancia. Por este, teabajo
alcanza su punto culminante bajo el sistema dediwtud.
Sin embargo, es también indispensable en el régideen
produccion capitalista, puesto que aqui, el procedso
produccion constituye, al mismo tiempo, el proces®
consumo de la fuerza de trabajo para el capitaljgja

En sintesis: “el doble caracter” de la direccior duarx
expreso, es aquél:

Técnico, que refleja el nivel de desarrollo alcalmzaor
las fuerzas productivas; dado lo cual es metodoaigente
adecuado, en principio, que los paises social@pdiguen
criticamente determinadas teorias, tecnologias yliase
técnicos de administracion, diseflados en los Estado
capitalistas.

Social, que refleja las relaciones de produccigpeirantes
y, por consiguiente, la naturaleza clasista derkecdion, de
la cual determina:

13
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Los objetivos, principios y métodos especificos.

Las formas del control y estimulacion de los calest
laborales e individuos.

Y por eso, el caracter social de la direccion esnéb
importante de la misma y el que fija las cualidagenciales
las cuales distinguen, por ejemplo, a la direcsideialista de
la capitalista.

Luego, otra contradiccion especifica de la diratcés
aquella entre lo social y lo técnico (%).

Tratamiento del tema por autores contemporaneos.

En Cuba, el tema fue abordado expresamente poptaarn
quien al respecto planted: “Las contradiccioneglesistema
organizativo pueden manejarse entre lo general y lo
particular”, “lo perspectivo y lo operativo” (en séntido de
actual, cotidiano, inmediato — E. A)), “la ejeariy el
control, etc.” (vi).

Cabe senalar que las contradicciones entre lo glerer
particular y la ejecucion — control, no son exalasi de los
sistemas organizacionales.

Los estudiosos de la direccion en los paises eosope —
socialistas, no solian tratar el tema. La coleccidmpleta de
la “Revista Referativa Organizacion de la Directjd@titada
por el VINITI, con traduccion del IDICT — ACC, esnisa en

¥ Tal contradiccion (aunque no con el contenido apguesto) y su solucion con el
enfoque sociotécnico orient6 las investigaciones del britaniEavistock Institute of
Human Relation$TIHR).

14
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esa materia. De los libros recibidos en Cuba deresitde
dichos paises, s6lo uno se refiere al asunto: Elslellgaros
Gueorguiev 'y Konstantinov, para quienes hay una
contradiccion entre:

Caracter colectivo del trabajo, que requiere su
administracion también colectiva; y

Division y especializacion del trabajo, la cual gexisu
integracion por una direccion individual,

Que se soluciona con el centralismo democraticoueal
une al mando Unico, con la participacién de losostibados
en la direccion (vii).

Pero en la practica y teoria de administracion, seo
confirman tales exigencias: un sistema organizatipunede
realizar un trabajo colectivo, con una direccidrnparsonal;
por el contrario, puede tener una gran division y
especializacion de su trabajo (como un monopolio de
diversificacion “horizontal”), con una direccionleotiva (un
“Board” o Junta Directiva), sin perjuicio de questme a un
Administrador General (CEO) para su gerencia coigie
gestion.

De los estudios sobre administracion en paisesatiafas
desarrollados, tras la 22 Guerra Mundial, el priraporte
significativo acerca del tema, fue del ya citad¢iRly su
enfoque sociotécnico. Sobre tal base, y la del qerdo
contingencial de la organizacion en los sistemas
organizacionales (aportado por la también britanita
Woodward), dos investigadores de los EE.UU., Laceen
Lorsch, plantearon la diferenciacion e integraciéomo
fuerzas contradictorias en esos sistemas.

15
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La diferenciacion refleja la division y especiatizm del
trabajo; la integracion, su cooperacion. Ambas se
correlacionan en funcién de variables externas(dehadas
por el entorno) e internas (determinadas por ekgso
laboral), cuya medida 6ptima se logra medianteirecdion

(Viii).

Otros dos estudiosos estadounidenses, Anderson vy
Duncan, sugirieron una década después, que lafidacion
y solucién de paradojas en la teoria de la direc@$ la via
mas importante para su desarrollo ulterior; enciétacon lo
cual aluden a la dialéctica de Hegel. Como tagymocen:

« Lo positivo y negativo en conflictos.
» Diferenciacion e integracion.
« Estabilidad y cambio.

» Planificacion (y organizacion, que formalizan
rutinas) e inestabilidad (crisis).

» Crecimiento vertical u horizontal (ix).

Pero no desarrollaron tales ideas, ni tuvieron iseges,
pues pasaron a primar las concepciones de la ascuel
situacional, sobre la base del enfoque contingensliacual
es contrario a las generalizaciones teoricas.

Una propuesta.

Todo sistema organizacional, en tanto sistema, asata
las contradicciones entre lo social y técnicay gubjetivo u
objetivo, esta sujeto a otros tres ejes de cortcamies:

16
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Las propias de sus nexos con su entorno y, conte gar
mismo, el suprasistema de pertenencia (y, en & de
sistemas competitivos, ademas, la concurrencia).

Aquellas entre sus objetivos y "salidas"”, por uagep v,
de la otra, las "entradas" de recursos (0 se&ldaion entre
fines o resultados y medios).

Y entre los procesos y estructuras internas; en un
movimiento que, como todos, se desarrolla en easyy el
tiempo (x).

De lo cual se deduce, con un enfoque sistémico, el
conjunto de contradicciones especificas en la didacde
sistemas organizacionales:

Con su entorno:
Suprasistema de pertenencia.

Concurrencia (en el caso particular de sistemas
organizacionales competitivos).

Resto de la realidad con la cual tenga concatenesio
significativas.

Entre sus objetivos y “salidas” (= resultados espes +
desechos), por una parte y, de la otra, sus “eatalE
recursos); lo cual plantea, con un enfoque praxgad) los
problemas de la eficacia, efectividad y eficierdh sistema,
e indicadores para su medicién (xi).

Entre sus procesos y estructuras, en su movimigrgor
tanto, entre:

17
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Sujeto y objeto de administracion, y lo subjetivo y
objetivo en ésta.

Relativa estabilidad, cambio gradual y transformaci
radical.

Lo perspectivo e inmediato —dimension temporal-.
Principio de balance.

Concentracion y dispersion de las acciones, fuelea
trabajo y medios de trabajo —dimensién espacial—.

Diferenciacion e integracion. Division y especiation
del trabajo, y su cooperacion. Los tres ultimogeqen en la
literatura de administracién como principios.

“Salidas” de un puesto de trabajo, colectivo labara
organo, que constituyan “entradas” para otro. Hriaae su
proporcionalidad.

Autoridad y responsabilidad. Principio de su patida

Actividades, puestos de trabajo, colectivos lalesral
organos generales y especializados; asi como asesor
funcionales, ejecutivos y de servicio. Principio d&
combinacion de la direccidén general y especializadmea y
staff.

Crecimiento vertical u horizontal. Principio de su
combinacion.

18
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Rutinas, crisis (conflictos, incluso) e innovaciobho
positivo y negativo en éstas.

Fuerza de trabajo y medios de trabajo. Su cordataci
Composicion de la fuerza de trabajo, por:
Variables demograficas.

Categoria ocupacional.

Limite del alcance directivo.

Grupo salarial.

Nivel de preparacion técnica (y otros factores).

Tal conjunto de contradicciones, plantea el prollei@ su
solucién. Al respecto, como se fue sefialando ea caso, la
literatura de administracion habia calificado ateale tales
elementos contradictorios como principios empirices
cumplimiento de cuyas exigencias debe resolver &n |
practica la situacion problematica que plantean.

De lo que se trata es de integrar esos principiosrna
regularidad de mayor generalidad: el sujeto de
administracion, mediante su labor administrativehedtratar
de garantizar que los fenbmenos, procesos y teradeen el
sistema organizacional y su entorno, se desarrdi@tro de
limites cuantitativos y cualitativos, asi como pnapones,
las cuales permitan el mantenimiento y mejoramies¢o
aguel, y no su retroceso.

Luego, el establecimiento consciente (planificado)
dindmico de la proporcionalidad en el sistema deganional,

19
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debe ser considerado como principio universal de
administracion (8).

Como dijo Marx: la "necesidad de la distribucionl de
trabajo social en determinadas proporciones, nalgye.)
ser destruida por una determinada forma de” sweiéc:
so6lo “puede cambiar la forma de su manifestaci&n). (

La necesidad de medida en la direccibn habia sido
destacada expresamente por uno de los primerdsagdate
la direccion —el francés H. Fayol—, quien escribidada hay
rigido ni absoluto en materia de administraciordotees
cuestion de medida. Rara vez puede aplicarse umanis
principio a dos situaciones analogas, pues ha dsiderarse
lo cambiante y distintas que son las circunstahcias
“personas (...) y muchos otros elementos variallasgo,
los principios deben ser (...) adaptables a cadasmad; es
cuestién de saber como aplicarlos, lo cual resuttalificil
arte que requiere inteligencia, experiencia, désigi sentido
de la proporcion” (xiii).

O sea: la direccidn no se reduce a leyes, prirgigio
disposiciones, que puedan aplicarse homogéneaminte.
resulta sélo una ciencia en proceso de formaca&nbién es
arte. Y ello exige un enfoque concreto de la did@tccuya
esencia es, segun Lenin, el “analisis concretadsatliacion
concreta” (xiv).

Y siguiendo a Lenin: como la verdad no es abstrata
concreta (xv),no partir de frases generales, anasdmi
casos 0 ejemplos aislados; sino de un conjunto edbds
objetivos y relacionados, el cual refleje veraz ry sus
multiples dimensiones al objeto de investigaciéon @n
desarrollo, lo que lo singulariza respecto a ottessu tipo,

$ En la literatura de direccion se ha mencionadooctibalance”, “proporcionalidad” y
“proporciones éptimas y eficacia”; pero con mengumen que lo expuesto en este trabajo.

20
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SUS nNexos con su entorno, asi como contradicciextesnas
e internas, en un lugar y momento dados.

Consecuentemente, leyes, principios, teorias, legias,
metodologias, métodos, sistemas, normas, procatiosie/
reglas, se deben aplicar en funcion de la situac@ntreta;
sobre cuya base deben decidirse objetivos, pdijtiskanes
indicaciones, sistemas, metodologias, normas,
procedimientos, reglas, estructuras organizatiydemntillas
de fuerzas y medios, asi como las demas decis{gvigs

Acorde con Lemes (xvii), otras implicaciones en
administracion son:

Disefar, implantar y mejorar, sistemas de comuidcac
en los que fluyan informaciones las cuales seam, Spo
contenido, pertinentes, objetivas, oportunas, egitas y
plenas; y, por su forma, claras, coherentes, coautes,
precisas y sintéticas.

Establecer la correlacibn, en cada problema de
administracion, de lo subjetivo y objetivo, general
particular, necesario y casual, la necesidad yrthde y
realidad y posibilidad.

Dar soluciones desiguales a problemas desiguales.

Asi concebido, se lograria una unidad dialécticalode
enfoques sistémico, contingencial y concreto, p#a
investigacion de los problemas de administraci®uy vias
de solucion, respectivamente desde un triple pdetasta de
lo universal, particular y singular.
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Pero incluso lo anterior seria insuficiente: notreg¢a de
alcanzar una proporcionalidad estéatica, sino dindmio es
lograr la medida ideal para “congelar” al sistema
organizacional en un eterno presente; sino densigaiendo,
en cada momento, las proporciones necesarias éevemnir,
en un proceso de sucesivas negaciones dialécticas.

Y ello exige un enfoque légico — histérico (**). Al
respecto, Lenin dijo que a fin de “abordar de undoo
acertado” un “problema” dado, “sin perderse en umuo
de nimiedades o entre la enorme profusion de coosem
pugna, lo mas importante (...) es no olvidarse de |
concatenacion histérica fundamental, considerar acad
cuestion desde el punto de vista de cémo ha surgido
fendmeno (...) dado, cuales son las etapas priesiper las
gue ha pasado en su desarrollo, y (...) ver en sguda
convertido en la actualidad” (xviii).

Luego, su esencia es estudiar cada fenomeno wdpyat
ejemplo: un problema de administracién) en su Eoae
desarrollo; descubrir las leyes y principios g@eni la causa,
modo y orientacion de dicho proceso; consideramocomo
algo fijo, estatico e inmutable, sino movil, din&miy
cambiante.

En la direccion, implica, segun Lemes (Xix):

Detectar las contradicciones en el funcionamiendéd d
objeto de administracion y cada uno de sus compesen
para superar aquellas y desarrollar éstos.

En la literatura de direccion se denomina tambigioceie dindmico, o principio del

historicisma
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Evaluar objetivamente la situacion actual de lablamas
de administracion, sus causas, las condicionedagil¢an u
obstaculizan su desarrollo, y las tendencias dsinmj para,
oportunamente, tomar decisiones y ejecutar acciaues
orienten los cambios del objeto dirigido en el &knt
deseado.

Ser previsor, actuando sobre las causas, mas Quelss
efectos y anticipandose a éstos.

Compatibilizar metas e intereses presentes y fsfum
perspectivo e inmediato. No centrar su atenciéfoejue ya
pasoé irreversiblemente, sino en lo que puede y tejrarse
gue ocurra. Ser proactivo, mas que reactivo.

Aprovechar con audacia, rapidez e iniciativa, las
oportunidades favorables que se presenten.

Reaccionar enérgica y agilmente ante fendmenos,
procesos Yy tendencias negativas; asi como a Ccrisis,
descoordinaciones, emergencias u otras variaciones
desfavorables de la situacion.

Establecer la correlacion adecuada de la relativa
estabilidad y necesaria renovacion, de los objstipoliticas,
indicaciones, planes, sistemas, normas, procediosgn
reglas, estructuras, plantillas, otras decisiones,
administradores y demas trabajadores, asi comoade |
tecnologias y los medios para la direccion y ejécudel
trabajo.

Garantizar el desarrollo de los gerentes y lasr&bde
administracion, para que no frenen el de sus suiaads y
su trabajo.
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No plantearse metas ambiciosas e irreales, ni dgsan
saltos” no preparados; sino crear activamentedasdiciones
necesarias para lograr, de manera racional, obgetiv
factibles. Tampoco quedarse a la defensiva, repadados
hechos, dando respuestas tardias a los problefpasigndo
parches” superficiales; ni actuar de manera des@adora,
precipitada e irreflexiva, al margen de la realidacton
improvisaciones.

De tal modo, se lograria un proceso de cambio que
represente sucesivas negaciones dialécticas d&msis
organizacional, hacia su desarrollo progresivo.

Pero, como alerté Engels, “cada clase de cosas ieh
su modo de ser negada, de tal manera que engendre u
proceso de desarrollo”. “Estos diferentes modosedgar hay
gue saberlos y haberlos aprendido, como todo loademo
basta saber que el tallo de cebada y el célcuibitedimal
caen bajo las leyes de la negacion, para cultivar
fructiferamente cebada o (...) realizar operaciornks
diferenciacion e integracion” (xx).

En la direccién, negaciones dialécticas son aguejle
transforman la fuerza de trabajo, los medios deajcay las
tecnologias administrativas, dando lugar a nuevyosogno
tendencia, superiores, estilos de administracion.

La transformacion de la fuerza de trabajo,deuleacerse
renovando a los administradores y demas trabajadme
otros nuevos; o modificando las concepciones ytioaxs de
aguellos, mediante procesos combinados de reosyadiy
recalificacion y control; 0 ambas vias. Y ello imecplcambios
tecnoldgicos y eventualmente de los medios.

La transformacion de las tecnologias y medios de
administracion, puede hacerse adquiriendo, asiddlaro
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adaptando, las que se aplican con éxito en otigards; 0
generalizando las experiencias positivas propias Yy
desarrollando nuevos métodos y medios; o ambas vias

En cualquier caso, las transformaciones en la®legias
y medios de administracion, imponen modificar las
concepciones y practicas de los gerentes y demas
trabajadores, mediante su recalificacion y control.

Luego, un cambio del trabajo de administraciémetique
abarcar sus tres elementos (fuerza de trabajo, oseti
trabajo y tecnologias), no uno solo. Las sustituesode
administradores, la computadorizacion, o las vames de
las estructuras organizativas, aisladas de los sleteénentos
y relaciones entre los mismos, suelen ser inefgcace

Conclusiones.

El conjunto de contradicciones especificas enrecdion
de sistemas organizacionales, ha sido tratado
insuficientemente por la literatura de administhaciA partir
de las contradicciones descubiertas por Marx, ydesltados
de las investigaciones cientificas empiricas wted, se
impone una generalizacion tedrica. En este trabajsugiere
hacerla, identificando como principio universal de
administracion, el establecimiento consciente (fitzauo) y
dindmico de la proporcionalidad en el sistema
organizacional; como via para solucionar un conjudé
contradicciones, estructurado con un enfoque sistéde la
direccion. Aplicar aquél principio y dicho enfoqueesi como
los de contingencias, concreto, objetividad, pesmb,
I6gico — histdrico y praxeoldgico, permite soluwo tales
contradicciones, y asi lograr eficacia y racioradicen la
direccion.

La Habana, Mayo de 2003.
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Resumen

Cuéan dificil es entender que la eficiencia en una empresa, es apenas un
lado del problema, un problema cada vez mas agudo, precisamente por
desconocer que es fundamental analizar y evaluar como se logra el
resultado. No puede haber compromiso ni visién compartida, si no se
establece una aceptacion mas alla de la persona individual, considerada
como “recurso humano”, y tan sélo en los aspectos que interesan y que
persigue la organizacion y que controla por “presion social”. La realidad
como totalidad compleja, la organizacion como sistema complejo, debe
estudiarse y transformarse de forma multi e interdisiciplinaria, de
manera que se establezcan las relaciones dinamicas entre las distintas
partes; esto es valido tanto para la empresa-sistema como para los sub-
sistemas que lo conforman.

Palabras claves: organizaciones, complejidad, capital humano, cultura
organizacional,
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No es posible hoy dia hacer una lectura critica, o caracterizar
la situacion, y proponer Nuevas Formas Organizativas
(NFO), que también implican nuevos contenidos y nuevas
vias de como hacerlo y porqué hacerlo, sin tener en cuenta un
planteamiento de base: la sociedad necesita de cambios
radicales y revolucionarios al interior de las organizaciones,
de las empresas, del proceso de trabajo, de las relaciones
sociolaborales; que tengan en cuenta los avances cientificos y
tecnoldgicos, asi como el peso cada dia creciente de la
dimension mas calificada del trabajo, “por la
intelectualizacion del trabajo social” (Antunes,R. 2001).

Desconocer esto, seria como desconocer que el Capital, en
la busqueda de nuevos modelos productivos y de nuevas
formas de gestion, esta proponiendo y asimilando, desde hace
décadas, sin que desde luego esto implique una diferencia
sustantiva en las relaciones Capital —Trabajo, maneras, vias y
herramientas més sofisticadas de explotacion; sobre todo, en
los paises capitalistas mas desarrollados y en actividades de
mayor incremento tecnologico, de mayor Illamado “capital
humano” de activos intangibles; de conocimientos-objeto que
permiten a la vez que la transformacion del proceso de
trabajo, una sobreexplotacion cada vez mas refinada.

Lo cierto es que se busca, por todos los medios, que el
agente real del proceso laboral sea “la capacidad de trabajo
socialmente combinada”, al decir de Marx, C., en el que se
“involucra” a los trabajadores, un involucramiento que tiene
que ver con envolvimiento y no con la participacion
colaborativa, real y efectiva, de todos los trabajadores, sobre
la base de “un modo de control metabdlico social
cualitativamente diferente” (Meszaros,l. 1999).

Decimos sobre todo en los paises capitalistas
desarrollados, sin desconocer otras consideraciones para los
demas paises, porque en los paises desarrollados parece ser
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menos evidente. Y decimos el llamado “capital humano”, y la
desesperacion por medir los “intangibles”, porque muestra
los pobres sentimientos que tenemos hacia nosotros mismos.

En este sentido, y como muestra de avanzada, se ha ido
aplicando y desarrollando la filosofia, ideologia y acciones
tendentes al desarrollo, digamos, de la “responsabilidad
social corporativa” o de la empresa, que no cabe dudas, es un
reconocimiento de la necesidad de buscar nuevos espacios en
las relaciones entre trabajadores, instituciones, sociedad y
medio ambiente; y es un reconocimiento tacito de la falta de
responsabilidad social de la empresa en las sociedades de
clases.

En cualquier sitio, revista o evento se puede leer o
escuchar que las empresas mas competitivas, estan apostando
cada vez mas, por una gestion de sus profesionales, que les
permita a estos crecer, estar motivados e involucrados en la
cultura'y en los objetivos y las estrategias de la empresa.

Por otra parte, los profesionales dedicados a la gestion de
recursos humanos, ya no limitan su formacion y preparacion
al conocimiento y las habilidades técnicas de como
seleccionar, motivar o planificar, sino que sus competencias
abarcan desde el liderazgo o la capacidad para alinear la
conducta de las personas hacia la vision de la empresa,
pasando por la comunicacion o la capacidad para presentar
ideas con efectividad, sobre todo a la hora de manejar el
perfil institucional y manejar crisis de conflictos, hasta la
comprension del entorno o la capacidad para orientar en la
aplicacion de herramientas que otorguen ventajas a la
empresa.

Desde luego, no se pueden desconocer, asimilar y aplicar
las mejores ideas, practicas y experiencias, aunque, por
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desgracia, muchas de las mejores ideas no llegan a tener tanta
aplicacion en correspondencia con su divulgacion. Tal es el
caso de la “inteligencia emocional” y la utilizacion de
métodos y herramientas que desarrollan esta dentro de las
organizaciones, aunque la finalidad no sea otra que mayores
resultados para la organizacion; como dijera Boyatzis,R
(2005), “la inteligencia emocional puede marcar la
diferencia”. Es cierto, como también es cierto que la
diferencia radica en el como y el porqué se hace, de cuéles
son los propdsitos.

Se pudiera decir tambien, las NFO que desconozcan y no
desarrollen las competencias fundamentales de la inteligencia
emocional, que sefiala el propio autor, como “la conciencia
de uno mismo, la conciencia social, destreza social y el
autocontrol”, seguirdn siendo nuevas formas técnicas, pero
con contenidos sociales y psicologicos disminuidos, o
trasnochados.

Y es eso precisamente lo que ocurre cada vez que se
habla, propone o discute acerca de las NFO. Salta en primer
lugar, la importancia de éstas como parte de las nuevas
estrategias empresariales, o de los programas de calidad de
vida en el trabajo, o de la filosofia de gestion de calidad total
0 de gestion participativa; en definitiva, su importancia como
dimensién técnica para asimilar y potenciar los avances
tecnoldgicos.

Sin embargo, pocas veces, muy pocas, se piensa y habla, y
menos aun se aplica, pensando en desarrollar la dimension
social. Cuando mas se habla de cambio de comportamiento o
de competencias actitudinales y sociales.

Se impone entonces, subrayar el objetivo y proposito del
presente articulo, y es el de destacar que las NFO deben
identificarse con formas que van mas alla de los contenidos
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técnicos del proceso de trabajo, y que tengan elementos
técnicos pensados, disefiados y aplicados en estrecha
interrelacion e interdependencia con los elementos sociales y
psicoldgicos de las personas y los colectivos.

De hecho, las denominadas organizaciones de
conocimientos, con avances tecnolégicos de la informatica y
las telecomunicaciones, pueden basarse, y se basan, por
desgracia, mas veces de las que se puede pensar, en formas
tradicionales de organizacion y direccion de los procesos y
las personas, desde luego, con resultados, a veces
econdmicos y productivos superiores, pero contraproducentes
para las personas, es inoperante a la larga.

Se trata entonces, de alcanzar formas que introduzcan
cambios radicales tanto en la estructura de produccion o
servicios, como en la estructura de control y coordinacion,
como la estructura organizativa, con cambio de roles
tradicionales de responsabilidad y autoridad de “dirigentes” y
“dirigidos”; que es como decir, en la estructura social de la
organizacion, con la mas amplia participacion cooperativa
entre las personas y el desarrollo personal.

El comun denominador entre las distintas propuestas, es
que debe haber “coincidencias” entre la tecnologia y la
organizacion, que en la practica se traduce en mayor atencién
a las acciones de capacitacion gerencial, en primer lugar, por
el rol que deben jugar en el apoyo a los cambios, al aumento
de la seguridad del trabajo, y menos, mucho menos al
intercambio de roles o en cuanto a los incentivos no
materiales o a los sistemas de pago.

Buscar formulas claras y vélidas para todos, como antafio,
es perder el tiempo. Y esta cuestion es la que menos se
entiende. Si como dice Boyatzis,R.(2005), “nuestras practicas
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educativas no estan concebidas para que produzcan un
cambio sostenido en el comportamiento”, también nuestro
pensamiento sigue siendo analitico, y el cambio no se percibe
como oportunidad ni como principio que preside el
pensamiento sistémico. En consecuencia, dentro de las
organizaciones se siguen esperando formas y procedimientos
predeterminados para poder actuar con respuestas
preestablecidas ante situaciones similares. Es tan arraigado
este pensamiento, que hasta los enfoques y planteamientos de
las mejoras continuas, de desarrollo de las competencias, y de
capital humano, prioriza ante todo, el desarrollo de habitos.

Asi, en los noventa aparece el concepto de Aprendizaje de
las Organizaciones u Organizaciones en Aprendizaje. Estas
mas que un tipo de organizacion, y mas que organizacion que
le otorga importancia a la capacitacion y superacion de los
trabajadores, son organizaciones en transformacion
permanente. Son organizaciones en las que el conocimiento,
las experiencias se traducen en aprendizaje e innovacion,
renovacion de las formas y respuesta adecuada a los cambios,
y estos elementos hay que subrayarlos.

Son organizaciones en aprendizaje para el cambio, y el
cambio enriquece su aprendizaje colectivo.

En consecuencia, son organizaciones que se caracterizan
por una actitud y un estilo abiertos al cambio, y con una
orientacion estratégica comun a todos; mas que comun,
disefiada entre todos los trabajadores; la orientacion
estratéegica ya marca las diferencias con los tipos de
organizaciones y de relaciones de direccion tradicionales y
caracteristicos hasta ahora.

Por tanto, las Organizaciones en Aprendizaje, forman
parte de la concepcion de gestion propia de las NFO, porque
rompen con la vision mecanicista, reduccionista, racionalista
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y causal de la organizacion, que ha tenido éxito cuando las
dificultades corresponden a relaciones simples, lineales y
predictibles. Y a veces se pretende que las dificultades y los
problemas siguen respondiendo a este esquema.

Pero cuando se trata de NFO y de Organizaciones en
Aprendizaje, es necesario hablar de “complejidades
dindmicas, en las cuales lo obvio no produce resultados
esperados, y la causa del efecto que histéricamente ha sido
menos analizado, puede no estar proxima en tiempo y
espacio. La maxima de Descartes de que cualquier cuestion
“debe descomponerse en tantos elemento simples como sea
posible” ha sido la maxima del analisis del trabajo y de los
métodos de trabajo hasta nuestros dias; por cierto, dos
elementos que siguen siendo preponderantes desde la dptica
de economia del trabajo.

Cuando se habla de este nuevo tipo de organizaciones, es
absolutamente necesario citar los trabajos de Senge, P. (1990)
que da continuidad y profundiza en los trabajos sobre
inteligencia emocional que se vienen desarrollando desde los
setenta, y que trata de las disciplinas sin las cuales no hay
manera de establecer una nueva dimension social vy
psicoldgica de las organizaciones. Las disciplinas son:
Modelos mentales; Dominio personal; Aprendizaje en
equipo, Vision compartida y Pensamiento sistémico. Se trata
precisamente de la formacion de los valores del ser.

El pensamiento sistémico, mas alla de los Principios de
Interconectividad, Complementariedad, Incertidumbre y
Cambio, y las Leyes de la dinamica de sistemas como son
las de Fragmentacion, de Presiones, de las Mejoras aparentes,
de las Demoras, de los Ciclos, del Limite del crecimiento y
de la Palanca (Forrester, J. 1961), basan su fortaleza y
posibilidad de llevarlo a cabo en la practica, en el desarrollo
de las personas. Como las disciplinas mencionadas con
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anterioridad, se trabajan tan poco, no es de extrafiar que el
enfoque sistémico de las organizaciones no pase de buenas
intenciones, o de declaracion que no pasa de propuestas, pero
no pase de ellas, porque metodoldgica y practicamente no son
sustentables.

Entonces se prefiere, o se vuelve a las relaciones simples,
lineales y predictibles, incluidas las relaciones organizacién-
personas, tratando se ajustar y alinear intereses
organizacionales y los individuales y grupales.

Pongamos por caso los Modelos mentales, que son todas
aquellas nociones que un individuo tiene sobre sus objetivos
e intereses y necesidades. ;Cémo comprender cdmo y porqué
funciona en la organizacion, como va a accionar y coOmo va a
interactuar con los demas en determinadas situaciones, si no
se conoce la interpretacion que hace de la realidad. Desde
luego, esto representa costo y esfuerzo, que pocos asumen.

La adquisicion de nuevas aptitudes, el entrenamiento en la
reflexion, o la ayuda en la toma de conciencia de uno mismo
pueden representar periodos de tiempo Yy esfuerzo
prolongados, que la organizacion no esta dispuesta a asumir,
pero tampoco tiene claridad de las consecuencias y los
resultados. Y los directivos o la alta direccion, muchas veces
esperan que acabe la aplicacion, o con calculadora en la
mano dicen que el presupuesto no da para tanto.
Evidentemente se trata del enfoque de desarrollo exdgeno,
con imposiciones, o al menos sin la conciencia ni
convencimiento ni apoyo interno de la alta direccion.

Si los cambio se asumen con este comportamiento
organizacional, es evidente que no se asume como sefiala
Johnson, S (2005) “...como oportunidad para obtener algo
mejor. Los que se resisten temen perder algo que valoran”.
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Por todo ello, se dificulta la asuncion por todos del
pensamiento sistémico, de una vision mas amplia y compleja
de la organizacion, de la percepcion de la totalidad para la
mejor comprension de los problemas y de la toma de
decisiones. Significa la capacidad de percibir e interpretar la
globalidad, partiendo desde nosotros, desde uno mismo,
desde dentro.

La realidad como totalidad compleja, la organizacion
como sistema complejo, debe estudiarse y transformarse de
forma multi e interdisiciplinaria, de manera que se
establezcan las relaciones dindmicas entre las distintas partes;
esto es valido tanto para la empresa-sistema como para los
sub-sistemas que lo conforman.

Han transcurrido ya milenios desde que Aristoteles dijera
“El todo es mucho mas complejo que la suma de sus partes”;
casi una centuria desde que la Gestalt (Wertheimer,M. 1912)
superara la vision reduccionista y considerara esencial
examinar la vida psiquica de las personas en su integridad. La
Teoria general de Sistemas desde VVon Bertalanffy, desde la
década del veinte, y mas recientemente Forrester, J. (1961)
con los Principios del pensamiento sistémico y las Leyes de
la dindmica de sistemas, entre otros, han desbrozado el
camino que lleva no solo a la crisis en la forma de hacer y de
pensar, de dirigir y de gestionar, de relacionarse y de
comunicarse, sino de interpretar y de transformar.

La organizacion cualquiera, la empresa, vista como
sistema social y como sistema abierto, integrados en sus
maultiples dimensiones, fue propuesto con pragmatismo como
modelo de organizacion més amplio y complejo desde finales
de los sesenta por Katz,D. y Kahn,L.
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Muchos de nuestros actos y procesos cotidianos, se llevan
a cabo funcionando con o aplicando los principios del “todo”,
sin darnos cuenta o sin saberlo. Nuestro cerebro no seria lo
mas perfecto si no funcionara como un todo.

Sin embargo, dentro de las organizaciones, el pensamiento
productivo orientado a la solucion de problemas, para superar
los procedimientos burocréticos predeterminados, aunque ha
experimentado avances, no se ha impuesto. Ver la totalidad,
supone aceptar la relatividad de las apreciaciones, valorar la
diversidad, gestionar la incertidumbre; son elementos para
transformar el pensamiento mecanicista.

Lejos de ello, hoy dia, por lo regular, ain se produce
desconcierto y muchas veces rechazo ante la complejidad de
las situaciones, y la necesidad de aceptar y valorar la
diversidad y el didlogo entre iguales. Se sigue fortaleciendo
la division entre las funciones, la inflexibilidad en los
procedimientos, la compartimentacion y la desconfianza.

Es asi, que las nuevas competencias laborales y
personales, pueden ser tan mecanicistas, 0 mejor aun, nada
sistémicas, tan de requisitos-exigencias y desempefios
centrados en los elementos técnicos, como en la época del
analisis del puesto de trabajo. No se enfocan ni enfatizan los
valores ni actitudes personales que fortalezcan la actividad
grupal, y todo se queda a nivel de habilidades y
conocimientos; personas con conocimientos sin los valores
del ser.

Como sefialan Rojas, E. y Hernandez, I. (2005): “Con
contundente poder gréafico se lo han denominado ‘intangible’
un bien detectable y reconocible pero que no podemos
obtener con las familiares técnicas de produccion
‘tangible...”
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La cuestion es que sigue predominando la competencia
por la supervivencia, en que todo vale, los objetivos justifican
los medios y los resultados se buscan a cualquier costo, a
cualquier costo humano. En un ambiente y cultura
organizacional asi, no se puede pretender establecer y
desarrollar una gestion de talentos, mas alla de los valores del
individualismo, predominante y desarrollado durante siglos.

No se puede pretender el desarrollo de NFO, ni de una
Gestion de Recursos Humanos, con énfasis en el desarrollo
integral de las personas, si no se quiere oir hablar de
motivaciones, o de mejoramiento de las relaciones sociales
entre individuos y grupos, que en las sociedades de clase
ocupan distintas posiciones, o de relaciones interpersonales, o
de direccion participativa cooperativa, 0 de competencias
actitudinales.

Tal pareceria que la época en que el saludo amistoso vy el
conocimiento de algunos nombres de trabajadores, y de
preguntarle por su familia, o luego, de sensibilidad a las
motivaciones, o de mucha dinamica de grupo de los ochenta,
eran sinonimo de clima organizacional positivo y de buenas
relaciones entre la Direccion y los trabajadores, hubieran
establecido cotas tan altas, que ir méas alla, e indagar sobre
intereses y necesidades de las personas, obliga y compromete
a mucho mas a los directivos y a las organizaciones, a tanto,
que no estan dispuestos a asumirlo, porque obliga al cambio
de comportamiento directivo y de la organizacion.

Lo cierto es que, mas temprano que tarde se entra en
contradicciones, puesto que las organizaciones necesitan de
mayores habilidades de comunicacion, de capacidad de
analisis y sintesis que ayude al procesamiento y comprension
de la informacion, de competencias de negociacion, de
habilidades para solucionar conflictos, de capacidad de
adaptacion, de cooperacion sin jerarquias, de alta motivacion.
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Nada de esto se alcanza si no se trabaja y atiende, y
entiende, a las personas.

No se trata de exaltacion desmesurada del hombre de la
época del naturalismo o la ilustracién, ni de exaltarlo en
teoria y de desconocerlo en la practica. La realidad social,
econdmica y politica que vive el mundo de hoy, ya no lo
permite.

Se trata de renovar el humanismo, evitando que la persona
se convierta en instrumento de las organizaciones; es
necesario redisefiar la empresa como célula econdémica a toda
costa y todo costo, sobre una ética diferente, en la que la
organizacion es responsable y coadyuva al desarrollo integral
de la personalidad del individuo.

Pero, ¢cuantos piensan en las personas que han de llevarlo
a cabo cuando se disefia una estructura o las funciones?, y sin
embargo, estos factores del subsistema social, representan lo
mas grafico de las relaciones entre las personas. En todo
caso, se establecen diferencias en las formas y los
procedimientos de actuacion, entre unas personas y otras, en
funcion de su posicion y el grado de poder, y luego se
pretende y se buscan vias y herramientas para establecer la
necesaria cooperacion.

Si los modelos de competitividad actual, establecen la
capacidad de innovacion, la adaptacion, y el aprendizaje
continuo, entre otros, como los factores que determinan la
posicion de la empresa, esto requiere de cambios mucho mas
profundos que los que usualmente se mencionan y establecen
al hablar de la “nueva” Organizacién Social del Trabajo, al
interior de las organizaciones, porque se pasa de la
organizacion jerarquica y piramidal, que puede abarcar desde
organizaciones verticales hasta aquellas que tienen un mayor
0 menor aplanamiento, a la de una organizacion sistémica y
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transversal; que sigue operando con estructura ocupacional
segmentada y sin pasar al trabajo en equipo multifuncional,
polivalente e interdisciplinario.

Solo este tipo de organizaciones, permite pasar de puestos
de trabajo individuales definidos, especializados, y de
produccidn en serie 0 en masa, a producciones diferenciadas,
a polivalencia, a redes de trabajo, a innovacién y creatividad
que exigen las actividades.

Pero atencion, para basar la organizacion, su filosofia e
ideologia, sus politicas y procedimientos, en Innovacion y
Tecnologia, en generacion de Conocimientos y desarrollo del
Ilamado Capital Humano, hay que crear una organizacion de
confianza, con valores y cultura de la confianza.

Esto implica, ni mas ni menos, que cambios radicales y
revolucionarios de las relaciones sociolaborales, en
consecuencia, de la Organizacion Social del trabajo. Implica
centrarnos mas en los valores del ser que en los valores del
tener.

Si los cambios se llevan a cabo con mentalidad
tecnocratica, con escaso 0 ningun espacio para las disciplinas
sociales, y se mantienen las bases y principios de las
relaciones sociolaborales histéricamente establecidos por la
Division Social del Trabajo de sociedades de clase, ¢de qué
cambios y qué competitividad estamos hablando?

¢Es la competitividad que puede traer mas problemas y
contradicciones, no soOlo de caracter organizativo vy
organizacional, sino social y econdémico a las personas que en
las épocas anteriores?
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¢ Competitividad al exterior, y competencias al interior, sin
confianza, ayuda mutua y solidaridad como valores?

¢Qué cambios de la Organizacion Social del Trabajo de
las nuevas formas, justifican la imposicion o el predominio
de la jerarquia basada en el poder del grupo formal por
encima de la cooperacion, o de la generacion de
conocimientos que debe llevar a la discusion y el didlogo?

Cuantos ejemplos cotidianos se presentan en las
organizaciones en que se impone la jerarquia y se anula la
confianza?

¢Cuéntos directivos piden a sus subordinados que
elaboren un informe y paralelamente ellos mismos elaboran
uno sobre el propio asunto, o en todo caso, imponen sin
didlogo ni convencimiento, sus criterios?

¢Cuantos directivos asisten a eventos y reuniones a los
cuales deberian a sus subordinados o colaboradores, por el
hecho de monopolizar la informacion?

Si se siguen trabajando las organizaciones, como grupos
formales, en los que predominan las relaciones formales, y
los grupos informales en los que predominan las relaciones
informales, jamés se alcanzara la fortaleza de la confianza, ni
congruencia entre las expectativas grupales de desempefio de
roles conforme a los valores informal y la interpretacion que
de ello hacen el grupo formal.

La cultura de la confianza, no puede basarse en una
division de grupos, que implica una distincion y diferencia en
la Organizacion Social del Trabajo.
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Para crear una “calidad de vida en el trabajo”, es
imprescindible que los valores de la cultura organizacional no
estén en contradiccion con los valores del ser; requiere
conocer la naturaleza de las necesidades que orienta nuestro
pensamiento, de los conceptos, emociones y acciones, mas
alla de los intereses materiales. A los directivos, debe
otorgarse una competencia adicional, no disminuida frente a
las competencias técnicas que se les exigen.

Si como parte de las acciones de superacion, se reconoce
el valor significativo de los Modelos Mentales (Argyris,C.
1974; Senge,P.1990) y de la mejora personal, entonces los
directivos deben ser capaces de liderear una redefinicion
cultural organizacional y una nueva ética empresarial y del
trabajo.

¢Como producir incluso cambios parciales, si los
directivos se resisten a tratar la motivacion en toda su
profundidad?, y eso, que la mayoria de las veces, o
precisamente por ello, se interpreta y reduce a estados de
animo?

Y si se entendiera o enfocara que las motivaciones van
mas alla de la tradicional explicacion de la direccionalidad de
la conducta que influye en el comportamiento, y “se asocia a
la estructura de conceptos, reflexiones, valoraciones, y que es
portador a su vez de una carga emocional” (Gonzélez,F. y
Mitjans,A. 1989, (seria mas preocupante el problema y
distinta la reaccion?

Por ahora, el enfrentamiento, porque existe
enfrentamiento, lo siguen ganando los elementos puramente
técnicos de los procesos de trabajo, se imponen y predominan
sobre la dimension social de la organizacién, y la atencion a
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las necesidades sociales y psicoldgicas de las personas como
parte integrante del proceso de trabajo.

Si de los procesos de ideacion-interpretacién-propuestas-
accion no se apropian y participan todos los trabajadores, en
cada una de sus etapas, no es posible concebir ni desarrollar
las NFO que tengan integrados los aspectos de las
necesidades y motivaciones y de realizacion individual mas
alla de la satisfaccion de intereses materiales tradicionales.

Esfuerzos y desarrollos tedricos y conceptuales no faltan.

Desde hace mas de una década hay un grupo de autores y
una tendencia en el mundo que van mas alla de la estrategia
empresarial 'y la innovacion, de los procesos y la
segmentacion del mercado que hacen propuestas importantes
para ser diferentes y altamente competitivos.

Abogan y proponen modelos que como parte de la gestion
de recursos humanos, potencien la inteligencia emocional, a
saber, conciencia de si mismo, conciencia social y el
autocontrol, importantes para el estudio y la efectividad del
comportamiento humano y su impacto en los resultados de
una organizacion (Boyatzis,R. 1994), o de modificacion del
comportamiento y su impacto en la productividad
(Pritchard,R. 1990) y la importancia de la efectividad,
ademas de la eficiencia, y de los factores motivacionales, de
informacién y del conocimiento, asi como del proceso de
aprendizaje grupal para que se produzcan cambios sostenidos
en el comportamiento, y en la cultura organizacional, sin los
cuales no valen, o tienen un valor muy relativo, las
herramientas técnicas.

Destaca el profundo desarrollo conceptual y teérico de
Senge,P. (1990) con las cinco disciplinas, a saber, Modelos
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Mentales, Dominio Personal, Aprendizaje en Equipo, Vision
Compartida y Pensamiento Sistémico, en que deben basarse
las Organizaciones en Aprendizaje, que comparten y utilizan
los conocimientos de tal manera que los integrantes
aprovechan para responder a cambios, y a preparar los
cambios necesarios.

Cuan dificil es entender que la eficiencia en una empresa,
es apenas un lado del problema, un problema cada vez mas
agudo, precisamente por desconocer que es fundamental
analizar y evaluar como se logra el resultado. No puede haber
compromiso ni vision compartida, si no se establece una
aceptacion mas alld de la persona individual, considerada
como “recurso humano”, y tan sélo en los aspectos que
interesan y que persigue la organizacion y que controla por
“presion social”.

La efectividad y la eficacia de la empresa, siempre estaran
afectados, entre otros, por el grado de madurez del colectivo,
de la comunicacion de las personas a nivel grupal y de la
organizacion, y de la autoconciencia que tenga el individuo
de su vida actual, que influird en gran medida en sus actitudes
y conducta.

Subrayamos la comunicacion es la que posibilita o0 no, a
establecer un ambiente de solidaridad, respeto y ayuda
mutua; y la autoconciencia, porque de ello dependera la
direccionalidad de las motivaciones, la orientacion de las
actitudes expresion de los valores. Dependerd si nos
orientamos hacia lo que esta fuera de nosotros, o lo que esta
en nosotros mismos.

Desde luego, es necesario establecer las interdependencias
entre el nivel individual y grupal de comportamiento en el
contexto de la organizacion y el entorno sociocultural,
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econdmico y ambiental en el que esta inserta la empresa y la
familia.

Es en estos problemas, donde estd la verdadera
profundidad y complejidad de la “gestion de los recursos de
los humanos”, de los valores del tener y del ser, y las
perspectivas y posibilidades de desarrollar verdaderas NFO,
mas alla de la técnica y tecnologia.

Retomando el tema, se comprendera que gestionar los
“recursos humanos” a partir de los valores del tener como son
la “riqueza”, “poder” y “prestigio”, promovidos por la cultura
consumista, no es precisamente el camino para alcanzar una
nueva cultura organizacional, ni para fortalecer los valores

internos, como son la solidaridad, ayuda mutua, justicia.

Esto no significa que los valores del tener se desechan o
no se tienen en cuenta, sino que deben subordinarse a los
valores del ser. De lo contrario, es apenas posible avanzar, y
de manera muy formal, en tanto y en cuanto sea fuerte la
“presion social” del grupo formal, en la aplicacion del
enfoque sistémico, y ni hablar del “pensamiento sistémico”,
de “visiébn compartida”, del “aprendizaje en equipo” y la
“madurez mental”.

Un individuo, colectivo o una organizaciéon, con la
jerarquia de los valores del tener y orientados hacia éstos, sin
los valores del ser, estan condenados a sobrevivir
temporalmente, sin hablar de otras consecuencias.

Si nuestra vision de las NFO pasa por las necesidades
sociales y psicoldgicas de las personas, como parte integrante
del proceso de trabajo y del desarrollo de la empresa,
asociado a la motivacion, reflexion y valoracion, en
consecuencia base también de las Organizaciones en
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Aprendizaje, es imprescindible que la formacion vaya mas
alla de los conocimientos y retos técnicos, que siempre lleva
a resultados efimeros, y no puede ser excluyente sino debe
abarcar a todos los trabajadores de una organizacion.

Las NFO solo son posibles con nuevos valores, nuevas
actitudes y creencias, nueva cultura organizacional,
reflexiones profundas, dialogo entre iguales, y el desarrollo
de una conciencia individual y social basados en el amor
entre las personas, y de las personas a la naturaleza, con
respeto a la dimension decisiva de la subjetividad, no tratada
como objeto, sino con objetividad como parte de la actividad
humana y la practica cotidiana.

REFERENCIAS

Antunes, R. (2001) ;Adids al trabajo?, Ed. Cortez, Sdo Paulo

Argyris, C., & Schon, D. (1974). Theory in practice: Increasing
professional effectiveness. San Francisco: Jossey Bass

Boyatzis, R. E. (1994), Stimulating self-directed learning through
the managerial assessment and development course. Journal of
Management Education, 18, 304-323.

Forrester,J.(1961). Industrial Dynamics. MIT Press, Cambridge,

Gonzélez Rey F., Mitjans Martinez A. (1989), La personalidad, su
educacion y desarrollo, Pueblo y Educacién, La Habana.

Johnson, S. (2005). Everything bad is good for you: how today’s
popular culture is actually making us smarter (Hardcover)

Meszaros, J. R. (1999). Preventive Choices: Organization's

heuristics, decision processes and catastrophic risks, Journal of
Management Studies, 36, 977-998.

47



RAFAEL ALHAMA
Pritchard, R. (1990). Measuring and improving organizational
productivity. New York: Praeger.

Rojas Nieto, E y Hernandez Negrin, 1. (2005). Evaluacion del
desempefio en la Cultura de la Confianza.

Senge, P. (1990), The Fitth Discipline, Doubleday Plub., New
York (version espafiola “La Quinta Disciplina”, Granica,
Barcelona, 1995).

Wertheimer, M. (1912). Experimentelle Studien Uber das Sehen
Bewegung. Zeitschrift fir Psychologie, 61, 247-250

48



COMPLEXUS Revista de Complejidad, Ciencia y Esgétic
O SINTESYS

HACIA UN NUEVO ENFOQUE DEL CAPITAL
INTELECTUAL EN LA ECONOMIA DEL
CONOCIMIENTO

TERESITA ARENASY Y LEONARDO LAVANDEROS?

(1)Departamento de Industria.
Universidad Técnica Federico Santa Maria

(2)Centro de Estudios en Teoria Relacional y Siatede Conocimientos.
Corporacion SINTESYS.

Resumen

En los dltimos afios se han desarrollado mas deemwtzar
métodos para medir y gestionar el capital inteldcttodos
ellos concuerdan en que el eje central es el conecto que
genera valor, pero ¢Cdémo conocemos?, un posible
explicacion puede derivarse de las ciencias ciegsit
Analizando el concepto implicito de conocimientdizado

por los investigadores del capital intelectual, déeda
perspectiva de las ciencias cognitivas, nos llevaracluir
gue éstos lo han tratado desde la escuela de eepxesn
simbdlica, es decir como un objeto. Nuestra vigémue en

la economia del siglo XXI, el conocimiento como qaso,
toma wuna via de explicacibn no representacional,
especificamente relacional. Concluimos que, en apital
intelectual, el conocimiento emerge de la coheeeruzl
proceso relacional entre la estructura de la orgaion y el
proceso decisional de la misma, por lo que no pusste
tratado como un objeto medible y divisible.

Palabras claves: Capital intelectual, conocimiento,
ciencias cognitivas, teoria relacional
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Introduccién

Sin duda alguna, el siglo XX ha sido testigo decambio
revolucionario en la creacion de riqueza de lasonas, el
capital y el trabajo ya no son los elementos difeigdores y
generadores de ventajas competitivas sustentalbles.
intangibles han acaparado la atencion de las eagprepor
cierto también de los gobiernos. El fuerte deshrrol
tecnologico, la velocidad en las comunicaciones, la
masividad en los accesos a internet y la globabmason
algunos de los cambios con que los ciudadanosgle>sXI|
deberan convivir y utilizar al maximo si desean orej su
calidad de vida.

La sociedad de la informacion, la sociedad del
conocimiento, la economia del conocimiento son ralgu
términos que se han acufiado en el siglo XX paraaeal
rol del conocimiento, como elemento clave y diferador
del crecimiento econdémico. Asi el capital intelettu
definido en su forma mas simple como el conocinoianie
genera valor, se ha vuelto objeto de estudio enhasic
investigaciones.

Los primeros escritos sobre el tema de capitalaatieal
son atribuibles a Itami, el cual en 1980 publicQaponés, el
libro “Mobilizing Invisible Assets”, sin embargo,
investigadores como  Sveiby, Stewart, Saint-Onge,
Edvinsson, Brooking, Bontis, Sullivan, Viedma, Baoen
Adriessen entre otros son los que han dedicadaltiosos 15
afios a investigar mas profundamente el tema y ueshan
planteado algunas metodologias de como las organiws
pueden sacar provecho de la medicion y gestidrcaleital
intelectual. Con el paso de los afios se han idergado
diversas metodologias que involucran indicadorestota
financieros como no financieros, el Navegador denflla de
Edvinsson y Malone; el Monitor de activos intangglde
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Sveiby; el modelo Intelectus del club intelect,imdlice de
capital intelectual de Bontis, son algunos dessjemplos,

y ademas, se ha desarrollado una linea investigatiuciada

a la gestion de los activos intangibles mas que rmetdicion,
donde se encuentran metodologias como las de Value
Explorer de Andriessen y el Intellectual capital
benchmarking systems y sus derivados de Viedma.

De lo anterior se desprende que existe una nutrida
literatura para un concepto relativamente jovene dua
cautivado a muchos investigadores. Del analisisaestivo
de las diferentes definiciones del capital intelatt hemos
podido darnos cuenta que el eje central en laidafn del
mismo, es ekonocimiento que genera valosin embrago,
hemos detectado también la ausencia explicita pde we
los investigadores de lo que se entiende por comectio y
de lo que se entiende por valor, por tanto cabguntarse
¢de que manera estdn viendo el conocimiento los
investigadores?, ¢tiene alguna relevancia el defini
explicitamente lo que se entiende por conocimi@maina
definicion de capita intelectual?. Ademés, si esam
hablando de conocimiento cabe también preguntaysé ¢
escuela cognitiva representa de mejor manera dlitasgel
capital intelectual en una organizacién insertéaegconomia
del conocimiento?

Para dar respuesta a las interrogantes antericement
planteadas se procedié de la siguiente manera:emirse
hizo una revision exhaustiva tanto de las defime y
metodologias de capital intelectual como de lasréiftes
escuelas cognitivas, segundo, se analizaron l|ayedies
definiciones de capital intelectual desde la pastige de las
escuelas cognitivas, llegandose a una de nuestiagrps
conclusiones que es que los investigadores hamadtrat
implicitamente al conocimiento desde la escueipmitiva de
representacion externa, es decir como un objetemas,
cada uno ha tratado el conocimiento desde su propio
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concepto que al parecer no concuerda totalmentescole

los otros investigadores pues en menos de 20 a&ibsrs
generado mas de 40 definiciones de capital intedécy
metodologias de medicion y/o gestion. Sin embadgsde
nuestra vision, ekonocimientose enmarca dentro de las
escuelas no representacionales lo que nos llevaa a |
conclusion que dado que el capital intelectual es
conocimiento que genera valor, debe ser tratadoocom
proceso y no como un objeto. Es decir el capittlectual

en una organizacion se encuentra en su dinammeioghl, o
dicho de otra forma, el conocimiento se establerasocuna
condicion de la organizacion y no como un resultado

Desde el enfoque de la escuela cognitiva de no
representacion, etonocimientose define como el proceso
configuracional relacional de la red (Lavanderd3)3) por
lo tanto, otra de las conclusiones relevantes tdetexbajo, es
que el capital intelectual desde esta misma petispese
define como:conocimiento que genera valor, el cual emana
del proceso de configuracion relacional de la reara la
generacion de riqueza en otras palabrass conocimiento
gue nace de la coherencia del proceso relacionateela
estructura de la organizacién y el proceso decialote la
misma lo que implica que el capital intelectual pue@e s
descrito, en base a las propiedades relacionadedad
estructura, y por tanto puede ser cuantificadoéemihos de
su integridad y flexibilidad, cuyo espectro va desddes
altamente integradas y flexibles que son las querga una
mayor riqueza hasta aquellas donde hay escasaidaegy
flexibilidad por lo cual en un mundo enactuado @lar
1998) como el que se vive en el economia del carienio
implica la generacion de una menor riqueza.

La economia del conocimiento y el capital intelectl

Entendemos por economia del conocimiento a aqaalla
la cual la generacion y explotacién del conocinignega un
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rol predominante en la creacion de riqueza (Drucker
1959).Por tanto las organizaciones y economias Sgaa
capaces de generar ambientes propicios para lei@nedel
conocimiento seran las que podran incrementarcgieza y
generar un mayor bienestar para sus trabajadores y/
ciudadanos. En este contexto el capital intelécjuaga un

rol preponderante, lo que hace importante su estudi

Existen tantas definiciones de capital intelectoamo
investigadores que se han dedicado a desarroliart@sa.
Kaufmann y Shneider (2004) identifican 37 defini@e de
capital intelectual, y si a esto le agregamos otros
investigadores de renombre tales como Brooking,
Andriessen, Bueno, Viedma, Proyecto Meritum, Club
Intelect, Alle, Saint-Onge, reunimos mas de 45rdefines y
métodos diferentes de capital intelectual.

Por mencionar a algungscomo por ejemplo Stewart
(1998), que es uno de los precursores, define pitata
intelectual como “la suma de todos los conocimigrgjoe
poseen todos los empleados de una empresa y la data
una ventaja competitiva” o en otras palabras “eserizd
intelectual — conocimientos, informacion, propiedad
intelectual, experiencia — que se puede aproveuduar crear
rigueza” (Stewart 1998, pg 7). Por su parte, Edonsy
Malone (1999, pg. 26) que son los que desarralldeo
metodologia Skandia para identificar, medir y gestr el
capital intelectual, sefialan que quizas la mejanema de
visualizar el capital intelectual es a través da metafora y
dice: “ Si nos imaginamos una empresa COmo un SYen
vivo, digamos un &rbol, entonces lo que se desaibéos
organigramas, los informes anuales, los estadoedtrales,
los folletos de la empresa y otros documentos gsmto, las
ramas y las hojas. El inversor inteligente estadig arbol en

" Si bien para las conclusiones de este estudievigaron las definiciones de los
autores que mas han investigado el tema del capt&lectual, en este estudio
s6lo se muestran tres definiciones a modo de efempl
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busca de fruta madura para cosechar. Pero supoedrse es
todo el arbol porque representa todo lo que sdlavista es
obviamente un error. La mitad, o quizds mas, legj@tierra,
en el sistema de raices. Y si bien el aroma deula fy el
color de las hojas dan testimonio de la salud del&n ese
momento, entender lo que esta ocurriendo en lesg&is una
manera mucha mas eficaz de calcular cual seratade de
la salud del arbol en los préximos afios. Un hongaono
parasito que acaba de aparecer diez metros baja ben
puede matar a ese arbol que hoy parece tan llesaldd.”
En otras palabras en su concepto de capital intelec
Edvinsson y Malone incluyen factores como el comaanto,
habilidades, inventiva y capacidad de los empleados
individuales de la empresa para realizar sus ta@asas, de
los equipos, programas, bases de datos, patenéesasnde
fabrica, relacién con los clientes entre otrosaPamdriessen
(2003, pg 123) cuya linea de investigacion eseénteida a la
gestion, habla principalmente de activos intangibje lo
define como “recursos no monetarios sin sustarnsieaf que
son capaces de producir beneficios futuros para una
compafia”

De esta forma, si revisamos cada uno de los ctosep
vertidos por los diferentes autores, nos damostaugre hay
bastantes similitudes entre ellos, las palabrassquiestacan
son intangibles, conocimiento, creacion de vala, edta
forma y de acuerdo a su concepcion inicial el ahpit
intelectual se puede definir como la suma de tolbss
conocimientos (Stewart ,1998; Sullivan, 2000); goseen
todos los empleados de una empresa y que le dsia airéa
ventaja competitiva 0 en otras palabras es maieatgkectual
como conocimientos, informacion, propiedad intelatt
experiencia (Bontis, 1998) que se pueden aproveudua
crear riqueza. En otras palabras el capital intetéd¢ambién
se puede ver como una combinacién de activosgiitkes
(Sveiby ,2000), (Alle, 1999) o inmateriales (Brawil997;
Lev 2001) que no estan en los balances (Roos.eRQfl1)
(Club intelect, 1998) y que bien gestionados pesmibgrar
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ventajas competitivas sustentables en el tiemporytgnto
generar valor.

Posteriormente los autores comienzan a profuncemar
algunos elementos de la definicion de capital autielal.
Sefalan, por ejemplo, que las organizaciones detsam las
instancias para que el conocimiento tacito se @wtavien
conocimiento explicito (Saint-Onge, 1996), es deelr
conocimiento en accion (Mouritsen, 2000) y que la
identificacion y gestion del capital intelectualbdeestar
basada en las core activities y core competencdri@ssens
2001) de las empresas y en su talento colectivo
(competencias, compromiso y accion) que se custalien
una business recipe de éxito (Viedma, 2001).

De acuerdo a Roos & Roos (1997), el capital ecteial
se puede abordar desde dos perspectivas, la giteaiela
de medicién. La linea estratégica de capital iotald se
puede representar con autores como Andriessen gmée
guienes en resumen proponen que existe una sinemgia
los componentes del capital intelectual.

Asi Andriessens en su modelo de Value Explorentpia
gue en la economia de hoy en dia lo mas imporesteer
“anicos” (Andriessen 2001, pp 205). Si la compei@rae
acerca, la forma de sobrevivir es llegando a seroénlos
primeros. Frente a esto Andriessen plantea quepseimy
una combinacion de activos intangibles que hacenuna
compafia pueda ser Unica y exitosa. Por ello eplaudea
que no es bueno hacer la subdivision tripartita cdgdital
intelectual es decir capital humano, estructuraklgcional
puesto que la sinergia entre los elementos compenetel
capital intelectual es lo que crea las organizasdtinicas”
y su rigueza. El método propuesto por Andriessemetipor
objeto proporcionar informacion atil para la toma d
decisiones gerenciales, esta informaciébn se ceeftra
encontrar las combinaciones de intangibles queale el
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caracter de “Unica” a cada empresa y por ende le
proporcionan la riqueza.

La identificacion de las relaciones entre activos
intangibles estratégicamente importantes debe $mcer
necesariamente a la luz de las competencias eendias
competencias esenciales son el centro del modelo de
Andriessen y él estima que son alrededor de cirdiepara
cada compafia. Al lograr identificar las competasci
esenciales es posible hacer un inventario de |divoac
intangibles més importantes de la compafiia, lo puetie ser
usado como base para aplicar medidas y estructasar
reportes de capital intelectual. Para reconocer las
competencias esenciales y poder jerarquizarlas iégs#m
sefiala las siguientes caracteristicas que delieuvair:

» Agregar valor a los clientes

 Generar ventajas competitivas respecto de sus
competidores

» Ofrece potencial futuro de ingresos
» Ser sostenibles a través del tiempo
» Estar enraizada en la organizacion.

Por su parte Viedma ha desarrollado el modelo
Intellectual Capital Benchmarking Systems y ha sido
aplicado con éxito en mas de cuarenta empresa®ipas|ly
medianas Espafolas. Viedma (2001) afirma que en
entornos dinamicos las empresas deben basar ateggren
los recursos y capacidades internos y basicamemtkas
capacidades esenciales las que considera equeslantas
competencias esenciales y al capital intelectual.

Las capacidades esenciales resultan de combinacione
originales y Unicas de recursos tangibles y solmdo t
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intangibles que se desarrollan en la realizacion lake
actividades y de los procesos y que pueden gewerdajas
competitivas sostenibles. A la luz del proceso aaon de
valor de las empresas y organizaciones que puede ga la
siguiente figura, Viedma desarrolla dos modelogdstion
del capital intelectual, a saber: ICBS de operasoy el
ICBS de Innovacion.

Se plantea que las capacidades esenciales intienas
caracteristicas distintas cuando se trata del poocde
innovacion que cuando se trata del proceso de cdpess
corrientes. El proceso de innovaciéon es el que ragem a
nuevos productos y servicios y nuevos procesos amue
posterioridad alimentaran el proceso de operacjdm®s en
dia es fundamental este proceso dado el ciclo de wias
corto de los productos. El proceso de operacioses gue se
encarga de la produccion sistematica y continuaeldod
productos y servicios corrientes de la empresa.

El modelo ICBS de Innovacion (Viedma, 2001) es
articulado en base a 8 factores:

* Necesidades potenciales de los clientes y que la
empresa espera cubrir.

* Proyectos que permitan la creaciébn con innovacion
para satisfacer las potenciales necesidades.

* Nuevos productos y nuevos servicios.
* Nuevos procesos para apoyar los nuevos productos.
* Nuevas capacidades esenciales de la empresa.

* Nuevas capacidades esenciales de los profesionales
personal que trabaja en la compafiia.

* Infraestructura que apoya la innovacion de la
compaiiia.

* Resultados financieros.
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Dentro de cada factor particular es posible idmatify
evaluar las capacidades esenciales o capital chtele

En la metodologia ICBS de operaciones los pasos a
desarrollar de este modelo son muy similares al
anteriormente mencionado, sin embargo, la difeeersg
aprecia al llevar a la préactica los modelos.

A través de cuestionarios es posible para cadarfact
identificar y evaluar los elementos del capitalelettual.
Cabe sefialar que uno de los aportes mas signifisatie
Viedma a las teorias de Capital Intelectual estil&zacion
del Benchmarking. Asi para cada uno de los modelos
anteriormente sefialados se propone realizar urhberking
con el mejor competidor o el lider.

Finalmente, la metodologia Social Capital Benchiinark
System (Viedma, 2002) postula que las empresasolwo s
obtienen ventajas competitivas de su capital iotesd
interno (de procesos e innovacion) sino que af @sarto en
un medio dinamico, las empresas pueden obtenenjasnt
competitivas de otras empresas de su entorno, de
organizaciones e instituciones situadas en eltaeonidonde
se encuentra la empresa. Es decir la empresa lxdeeer
ventajas competitivas sostenibles de organizacioees
instituciones situadas en el cluster o micro cluatiaveés del
uso inteligente de las relaciones y de la cread®mnedes de
cooperacion. Esta metodologia establece el andesisies
factores; Gobierno, Competencia, Estrategia Cultura
Estructura, Recursos y capacidades, demanda, e®ctor
relacionados y proveedores.

Por otra parte, la segunda linea de representas&on
capital intelectual de acuerdo a Roos & Roos, (1%%7la
linea de la medicion. Esta implica identificar klementos
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gque componen el capital intelectual. Diversos astor
identifican tres elementos principales que son:cagbital
humano, estructural, relacional cuyas concepci@aues las
siguientes:

Capital humano: es la pericia colectiva, la capatid
creativa, la habilidad para resolver problemadidelazgo y
la capacidad empresarial y de gestion que presdogn
individuos de la organizacion (Brooking,1997 ; Htb&on y
Malone,1999). Esta centrado en el valor que genera
capacidad de los empleados de actuar en diferentes
escenarios (Sveiby 2000), y por tanto es aguekopai que
para una empresa resulta dificil de reemplazarwgSte
1998), por ello son individuos comprometidos y egil
intelectualmente (Roos et. al.,2001).

Capital estructural: son los activos de infraestnecde la
organizacioén, es el esqueleto que incorpora aspectmo la
cultura corporativa, los métodos de direccién, bases de
datos, los manuales de procedimiento, los sisten@s
informacion, (Brooking, 1997), las patentes, lasa&l los
software, (Edvinsson y Malone, 1999; Sveiby, 20QB)os
et al., 2001). También se puede interpretar commdaera
de contener y retener el conocimiento generade@poapital
humano, de manera que se convierta en propiedalh de
organizacion. O dicho de otro modo es “conocimiente no
se va a casa de noche” (Stewart ,1998).

Capital relacional: Todas las firmas reconocen egue
cliente es fundamental puesto que es el origen cde |
ingresos, sin embargo, la mayoria de ellas no lwoen
bien, por ello el capital relacional se centra eh e
conocimiento del cliente y como fidelizarlo, las roes,
canales de distribucién (Brokking, 1997; Sveiby,0@0
Stewart, 1998), y también los proveedores (Svelbp).
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Numerosas son las ejemplificaciones que se pueden
mencionar de aplicaciones de capital intelectuah s
embargo, entre las mas difundidas publicamenta éasade
Skandia, Celemi, Union FENOSA, Caja de Madrid, BBVA
BSCH, Bankinter, de las cuales se pueden desprdader
siguientes observaciories

« Cada una de ellas identifica indicadores de capital
intelectual

* Los indicadores son todos diferentes incluso
aquellos de empresas que pertenecen al mismo
rubro.

* Las empresas cambian varios de sus indicadores de
un afio a otro con lo cual no hay una tendencia que
se pueda analizar

* No hay un glosario de los términos utilizados por
lo que los inversionistas no los saben interpretar
adecuadamente.

* No hay parametros para cada indicador de cuanto
es bueno y cuanto es malo

* No hay guia para interrelacionar los indicadores y
poder ver claramente como contribuyen a la
creacion de valor de cada organizacion.

* No hay un analisis del impacto de la mejora de un
indicador en la creaciébn de valor de la
organizacion.

De lo anterior, se desprende que si bien los digers
meétodos de capital intelectual han contribuido adaeza de
las organizaciones, también es cierto que existe gnan
variedad de ellos lo que tiende a confundir a las
organizaciones y también es sefial de que algureatengue
lo componen no esta definido concretamente. Dado eju

" Los informes se pueden revisar en las memoriasleswude cada empresa que se
encuentran disponibles en la pagina web de cadeesap
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capital intelectual en general es conocimiento gaeera
valor lo analizaremos desde las ciencias cognitp@is lo
cual haremos una breve exposicidon de éstas.

Las escuelas cognitivas

Las teorias y analisis cientificos del conocimiesnidodas
sus dimensiones se conocen como Ciencias Cognitivaas
tecnologia de la informacidén es generalmente ed@spmas
visible de este vasto campo de investigacionedigaajones
cuyos principales intereses son el conocimiento, la
informacion y la comunicacion (Varela, 1998). Lartelogia
de la informacion es, sin embargo,, solo una de/damdas
disciplinas que aportan a su desarrollo, dentréadecuales
estan la inteligencia artificial, linglistica, dpisiologia,
psicologia cognitiva y la neurociencia.

La procedencia tan dispar de los aportes a estpaasla
fuente de su rigueza y versatilidad en cuanto aase@s de
aplicacion. La Ciencia Cognitiva es el area en cordé
disciplinas tan aparentemente distantes como &igehcia
artificial y el pensamiento filosofico.

Esta disciplina nace de tres grandes desarrollas: |
invencion de los computadores y los intentos psadellar
programas que pudiesen efectuar las mismas laboeetos
humanos; el desarrollo de la psicologia del praoesao de
informacion con el objetivo de especificar el psamaiento
interno involucrado en la percepcion, el lenguganemoria
y el pensamiento; y el desarrollo de la teoriggdeméatica
generativa y temas asociados en el area de lingaiist

A  continuacion  describiremos las  principales
caracteristicas de las distintas etapas que hastittodo la
historia de la Ciencia Cognitiva, generando asiuess
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cognitivas con marcadas diferencias en su formdefiair la
cognicion y su éxito como estrategia para la acdqBigura
1).

Simbdlica

De representacion

Conexionista

Escuelas
Cognitivas

Enactiva

De no
Representacion

Relacional

Figura 1: Clasificacién de las escuelas cognitivas:

En principio podriamos decir que las raices de las
Ciencias Cognitivas descansan en su primer tiemmpdae
denominada Ciencia Cibernética, especificamentee dos
afos 1934 y 1943. La intencidon manifiesta del mmiento
cibernético era crear una ciencia de la mente, pata se
aspiraba a expresar que los fenomenos de la meate e
modelables como mecanismos explicitos y formalismos
matematicos. Lo importante como campo de conocimies
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el legado de McCulloch el cual consiste en la irgeign de
lo filosofico, lo empirico y lo matematico. Las @Ga@as
Cognitivas toman su nombre en el proceso de caseniti@
una aproximacion experimental y el salto a un @ogr de
investigacion integral (Varela et al., 1992 ). Agimo en
1943 surgi6 la fase cibernética, en 1956 nace ghiflgismo
propiamente tal. La idea central del cognitivisma ejue el
conocer es semejante a informatica en la medidaequna
computaciéon sobre simbolos que representan aqaeko
designan. Como resalta Varela, la idea es de repi@son o
intencionalidad. El problema radica en como codielzar
los atributos representacionales con los camligicob que
sufre un actor cuando actia. Para la escuela oogtt o
simbdlica, la cognicion es el procesamiento derméxion
como computacién simbdlica o manipulacion de siwdol
basada en reglas. Para esta escuela los simbohms de
representar apropiadamente un aspecto del muado re

Una segunda aproximacion de Cognicion surge ar juieti
la nocion de propiedades emergentes y auto_orgadiza
Dos deficiencias del cognitivismo hacen que estanal
adquiera un caracter central. La primera hacearfia a que
el procesamiento de simbolos se basa en reglasrezsales,
aplicadas una por vez. Si el procesamiento impdiEn
cantidad de operaciones secuenciales esta arguaese
constituye en una seria limitacion. La segundaipeedcerca
de que el procesamiento simbdlico esta localizadatquier
disfuncion de las reglas del sistema o de cualoqaete de
los simbolos deriva en una disfuncién sistémicavegra
Contrariamente una operacion distribuida hace qae |
organizacion sistémica sea mas inmune ante digfoesi

A partir de lo anterior, la construccién cognitisa hace
desde las conexiones entre unidades simples. La
configuracion que un sistema puede construir depeiedla
historia de conectividad. Por ende, la conectividiel
sistema se vuelve inseparable de su historia de
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transformaciones y se relaciona con la clase @a t@efinida
para el sistema (Varela, op cit). Dado que la ¢aigdn en la
reformulacion de la cognicidon esta en las conexoeste
enfoque se denomindé Conexionismo. En este caso la
estrategia consiste no en simbolos y reglas sinolaen
dinAmica conectiva entre elementos. En este enfcqda
elemento opera solo en su ambito local, al estaisttma
constituido por una red, hay cooperacion globalclel
emerge espontaneamente cuando se alcanza, ppdpdds
componentes un estado mutuamente satisfactorio.

Para la escuela Conexionista, Cognicion es lageneia
de estados globales en una red de componentesesirsplya
validacion se da en la relaciéon de correspondesmiee los
estados emergentes y la estructura resultante paga
determinada aptitud cognitiva.

Dentro de esta escuela lo importante es la des#ade
las representaciones como idea de reduccion dealalad.
El sistema construye su propio mundo y su cohesiesdio
refleja las leyes internas del organismo.

Las escuelas mencionadas anteriormente caen denteo
clasificacion de escuelas representacionistas, esto
fundamentalmente porque la representacion es wrgasen
la actividad cognitiva segun la definicion dada @stas
escuelas. Los sistemas cognitivos representacisnison
insertados en un mundo predefinido, con el cuak est
interactla segun las representaciones internaglgsistema
desarrolle, ya sea simbolos o estados globalesalecd.

Nuestra proxima escuela es la denominada enaéista.
postura plantea que las aptitudes cognitivas estdazadas
con una historia vivida (Varela et al., 1992). Lagweicion
deja de ser un dispositivo que resuelve mediante
representaciones para hacer emerger un mundo és toe/
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accion efectiva: historia del acoplamiento estmadtuque
enactua (hace emerger) un mundo.

Varela (op.cit.) clasifica como formas de realismo
cognitivo a las dos escuelas anteriores. La basdabe
clasificacion es que para éstas el mundo se puedahr an
regiones de elementos y tareas discretos. Sstdugon de
problemas es constitutiva a la cognicion, su éxitesiste en
respetar propiedades y relaciones de éstas regioaakadas.
El problema radica segun Varela en que estos stqzuss$lo
funcionan en tareas donde todos los estados sablgmse
especificar. Sin embargo, si el mundo vivido nogiéimites
predefinidos, parece poco realista tratar de captowestra
experiencia como representacion.

De lo anterior, surge la pregunta ¢Podemos consinai
via que contemple tanto la cognicibn como recup@nade
un mundo externo pre-dado (realismo) y a la vez la
cognicion como la proyeccion de un mundo interrexgado
(idealismo)?. Para Varela la solucion pasa pooetepto de
accion corporizada.

Se entenderd por corporizada la dependencia de la
cognicion en relaciéon con la posesion de un cuerpo
diversas aptitudes sensorio motrices. A la vez gs@s
aptitudes sensorio motrices estan encastradas eontexto
biolégico, psicoldgico, cultural mas amplio. De rasisma
forma, accion hace énfasis en que los procesososens
motores, accion y percepcidn son inseparables en la
cognicion vivida.

La idea central de la enaccion es determinar logipios
comunes de ligamiento legal entre los sistemasosales y
motores que explican coémo la accibn puede ser guiad
perceptivamente en un mundo dependiente del percept
(Varela et al. 1992).
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Aunque la enaccion es un avance hacia una disaiglie
incluye al observador como parte del problema alves
ésta no resuelve del todo la separacion del horobneel
mundo pre-dado. Al plantear que el hombre enacfia e
mundo, aun aceptamos la existencia de dos estagojuie se
generan mutuamente. Si bien la codeterminacionifisign
gue tanto el mundo humano como el mundo naturayzen
una historia mutua a través de sus sucesivas dateres y
acoplamiento estructural, lo dicho con respecto sta e
codeterminacion es dicho por el observador queandist
estructuras a las cuales pertenece y a las cualpsrtenece.
Todas las distinciones son producidas a partir te u
acoplamiento, y en un acoplamiento hay dos estiagtua
del observador y la observada. De esta maner&selwador
se acopla por identidad (pertenencia) u oposicion
(diferencias) con respecto a la estructura acoplada
(Lavanderos y Malpartida, 2001)

Finalmente, el planteamiento de la Escuela Relation
supone irrelevante la existencia (ontogenia) denundo pre-
dado como condicién de cognicion del observadorque
permite explicar el cdmo conocemos son configuraesode
diferencias (distinciones) que son generadas ar phetla
cultura. De esta forma se pasa de la ontologi#a enal los
objetos poseen una existencia en si, a un enfoque
epistemoldgico, en el cual las distinciones se igana partir
de la cultura de la red del observador. Desdepestpectiva
no es necesario hablar de un mundo de objetos
independientes como condicion para conocer, yaape es
una distincion referente a un contexto cultural retk Estas
configuraciones (operaciones de distincion) sorguas por
redes de observadores que comparten meta-configuesc
organizadas sobre la conservacion y produccioradép de
agenciamiento (lo que uno hace suyo) y pertendixique
uno se hace parte de) lo que se define como teatittad
(Lavanderos y Malpartida, 2001). El observador nste
como individuo aislado sino como un componenteadest
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cultural que determina su configurar. Las operaesode
distincibn  que no son consecuentes con la
ecosemioautopoiesis de la estructura cultural nstexx por

lo cual resulta simplista en extremo el andlisisidléobjeto”

sin considerar la cultura que lo distingue.

El conocimiento pasa a ser un proceso de constante
configuracion relacional, estrechamente relacionedo la
cultura del observador en red. Las meta configares que
generan cultura determinan la extraccion de difgasn que
efectla el observador dentro de su entorno, a jpierias que
se generan las configuraciones relacionales.

La empresa puede ser definida como una red rekcion
culturalmente  determinada  compuesta por meta-
configuraciones que se organizan para conservapauias
de agenciamiento y pertenencia. Estas meta-coafigures
determinan las relaciones entre el personal denf@esa, las
cuales van mucho mas alla que el organigrama yigesm
de cargos para incluir la historia de intercamlemistico.

Los problemas que se observan en la empresa resulta
inseparables de la cultura, y se encuentran cladssrpara
gquién no maneje los procesos de significado de la
organizacion.

El capital intelectual y las escuelas cognitivas

Si el capital intelectual es “el conocimiento quengra
valor” ¢qué consecuencias emergen en los procesos d
identificacion de capital intelectual en organipads de
acuerdo a la concepcion que implique qué es coRdesde
las Ciencias Cognitivas es posible clasificar ¢gpiéonocer?

a partir de dos grandes lineas de pensamiento;ddas
representacion y las de no representacion (Varelal.e
1992). Dentro de las primeras se observan dos terade
aguella que trata el conocer como una reducciorurce
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realidad externa a partir de la construccion debslos y
donde las propiedades del observador quedan fuersud
observar (escuela simbdlica) y la otra, que propana
representacion interna del observador, donde lédaga
opera de manera no instructiva, esto es, lo qnealnos una
realidad que gatilla pero no determina. La realidad este
ultimo caso, esta determinada por operaciones
computacionales internas, esto es operaciones (no
necesariamente numéricas) que transforman, madlfica
reordenan, ordenan simbolos o sus manifestacideead
(von Foerster, 1996).

Suponiendo que el conocimiento de una empresa &s un
realidad observable y representable como simbolaglas,
entonces un observador, en su condicion de uniyg@mdria
realizar una narrativa invariante como represeotadel
conocimiento de la empresa dado que posee lascopesa
posibles para su representacion. Pero, ¢es refaekemrl
conocimiento a partir de caracteristicas fisicasekemivel
simbdlico? , y si asi fuese, ¢cuales deberian stse
caracteristicas las cuales permitieran su reprasiént
ademas, de las reglas semanticas asociadas? Dstde e
perspectiva la operacion posible en el represeataobjetos
a los cuales asociamos arbitrariamente la cualidad
conocimiento, de hecho en la mayoria de los trabsgdre
capital intelectual el conocimiento se presenta @darma
determinada por una cualidad. Esta es una distirgu@ por
un lado presenta al objeto o conocimiento, y poo tado,
acompafna la calidad en que se lo presenta. Dichotrde
modo, le asigna un nombre al objeto que se presgrgar
otro lado, le asocia un sintagma para expresaakgad de
gue se presenta dicho objeto. Aqui el objeto queresenta
es el conocimiento, y se presenta en calidad detashj
intangibles. Veamos la definicion de Stewart (1998bre
capital intelectual, “la suma de todos los conoemtos que
poseen todos los empleados de una empresa y la data
una ventaja competitiva”. Esta definicion muesteaamente
gue el conocimiento esta concebido como objeto pam
pueda cumplir con la condicién de suma.
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Otra forma en la cual se nos presenta el conoctmien
como objeto y que permite describirlo como forma de
acumulacion, es a través de una serie de intasgibbmo
por ejemplo: la idea de gestién de la informacigatente,
manual entre otros (Andriessen, 2001), lo que icaplina
cosificacion del proceso de conocimiento,. Desdéa es
perspectiva, el conocimiento es homologo a trabajo
socialmente util ya que es tomado como causa de la
generacion de riqueza. Visto de esta manera, @ocimiento
actia como fuerza causal acumulativa, una espeeie d
“stock” que poseen los miembros de la organizacgresto
ocurriese de la forma descrita anteriormente, fdidad de
conocimiento debiera ser proporcional a la cantidid
individuos que componen la empresa, lo que, pana@dn
al absurdo, implicaria que las empresas de maypitata
intelectual deberian ser megaempresas.

A modo de sintesis, podriamos decir que el capital
intelectual es concebido en la mayoria de los ceso® una
cosa representable que surge a partir de la primgucte
objetos, a los cuales se les asocia la cualidad de
conocimiento. Esto permite crear la ilusion de kedida en
tanto podamos cuantificar la cantidad de objetosiados a
esa cualidad. Esta ilusion se traduce en creea eorldicion
de universalidad del observador y su invarianzarges/a
por lo que es posible hablar de contabilidad deirses
humanos y cuadros financieros. Por lo mismo, laaide
objetual de representacion nos lleva al disefio d#ipies
indicadores todos diferentes incluso aquellos deresas
gue pertenecen al mismo rubro. Esto impacta diremtée en
la imposibilidad de establecer distinciones paradaca
indicador en lo que hace referencia de cuanto emdy
cuanto es malo. Otras consecuencias son el bag de
interpretacion por parte de los inversionistas y niés
importante, no poder establecer como se relacioha e
indicador y la creacion de valor. Por todo lo anter
debemos abandonar por lo menos, la idea de repaesan
simbalica del capital intelectual.
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Veamos ahora que nos ofrece la escuela conexianta
representacion interna. Para esta visidn, nos eisger
determinar las reglas de procesamiento que respaten
semantica de la representacion interna de conatimigue
genera valor. En este ambito el conocimiento seria
emergente del proceso de comunicacion, una intagéa
gue hace un observador de la interaccion entre dos
observadores. Por lo que el conocimiento seria una
representacion de una relacion entre uno mismoabgim
otro. Esto implicaria establecer equivalencias rdg@teadas
por el lenguaje, en términos de namero, y por lui en
relacion con la diversidad de conocimientos queegsm
valor. Esto dltimo podria explicar el problema dee dos
indicadores son todos diferentes incluso aguekosmdpresas
gue pertenecen al mismo rubro, ademas, de la asdagide
interpretacion por parte de los inversionistas.pEiblema
fundamental de esta aproximacion es la idea de lasie
relaciones son representables como computacioneshas
de entidades e instantes. De esta manera, ellcapsiectual
seria tomado como una representacion terminall senédo
fisico, un resultado producto de un relacionadoerhpresa,
cuya estructura interna (la organizacion espegifeca una
representacion interna de ese capital intelec&idbien, esta
aproximacion elimina una serie de supuestos de
obligatoriedad como la objetividad, su principatitiacién es
el acceso a la estructura interna o la forma en Igse
procesos relacionales adquieren sentido y siguificao para
un individuo, sino para la red. Por lo que el cpritelectual
seria “calculable” a partir de operaciones o comohes de
la representacion que hace esta estructura, algocergano
a la vision de la empresa, operaciones que poethaadd han
demostrado poca eficacia en su aplicacion.

El conocimiento, no puede ser cosa, o propiedadade
cosa, porque se remite principalmente a proceso;eso
posible localizarlo independiente de la red qugdoera. De
agui se desprende que no es posible representar al
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conocimiento; sea este como objeto o sea comoidelaEl
conocimiento da cuenta de relacionalidad, lo qudioa que
no es posible describir un relacionador que genare
conocimiento como representacion interna de unacasta
de conocimiento. Por lo mismo, esto trae como creseia
la creacion de un arsenal de indicadores como eapgue
los determinan y estas mismas los cambian dentrainde
determinado periodo de tiempo por insatisfaccion.

Sobre la base de lo anterior, si no podemos remasel
conocimiento, debemos abandonar esta idea buscahdo
amparo de la no representacion. Analizaremos a
continuacion, las posibilidades que las escuelgsitieas no
representacionales nos ofrecen frente a la opac#iz de la
definicion de capital intelectual.

Si el conocimiento surge como accion en el mundo
(Varela, op.cit.), esto es, si el conocimiento gaaera valor
hace emerger un mundo de significado entoncesapatat
intelectual debe ser entendido desde su definic@mo un
conjunto de acciones que son aceptadas como tastirkex
aca, una clausura operacional, una autonomia quel en
contexto de la organizacion permitiria hacer ldintgdn en
aquel conjunto de acciones que son constitutivas y
generativas de la red posibilitando su emergeran@odal. Si
bien esta aproximacion, denominada enaccion, nowijge
remitirnos al proceso y no al objeto, no nos permiha
evaluacion del Capital Intelectual de manera openat.
Esta afirmacion se fundamenta en la siguiente @matel
conocimiento se halla en la interfaz entre la mefde
sociedad y la cultura y no en uno o aun en todas es
elementos. El conocimiento no preexiste en nindgarraa ni
lugar sino que se enactla en condiciones partasilar
(Varela. op. cit). La pregunta que surge de mammediata
es ¢Cudles son las condiciones particulares qumitparla
enacciéon del conocimiento que genera valor? Pamigmo,
si deben darse ciertas condiciones particulare®nees la
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computacion para éstas depende del observador apie |
describe y de la red para la cual es descritatias palabras,

lo enactuado sera una traduccion enactuada deldweyuna
vuelta a la subjetividad pero esta vez, sin repitasen.

En base a lo anterior, pareciese que las compuegio
asociadas al capital intelectual deben operar ysdeddo
interno del observador sino en el arte de la naaat
entendida esta Ultima como una configuracién, prtdde
un operar en cultura, fruto de organizar las relaes como
semiosis, es decir, redes altamente significatnssgeneran
valor para la organizacion. Para esto Ultimo, t@mas |a
vision relacional, la cual nos obliga a pensar ewe @l
conocimiento constituye territorialidad (Lavanderog
Malpartida, 2005) es decir generacion de codigag p
agenciamiento y pertenencia, en el modo de corsajomnes,
de las redes dentro de un proceso que ella mismarrdea
como valor. Esto ultimo significa, que en la coofiacion de
red la idea de valor se localiza en la actividadnhdercambio
con otras redes. De otra manera, la actividad de
transaccionalidad entre diferentes redes permite la
equivalencia de territorialidad de valor, asociadmbjeto,
como configuracion localizada en la relacion y no é&
propiamente tal. Es entonces, la actividad de th yela
estructura que la soporta la que constituye el talapi
intelectual. Asi, la definicion de capital inteleat pasa a
localizarse en el modo de intercambio y en el tgm
configuracion que hace sentido para poder sercanteniada.
Por lo mismo, podemos hablar de medida del capital
intelectual, como la expresion estructural de kaciones
gue culturalmente determinan aquellas configurasogque,
dentro de la territorialidad, agencian y pertenedesde la
idea de valor. Desde esta perspectiva, el objatoagmiento
desaparece, lo que se "acumula" es la estratelgieiaral
para la produccion de configuraciones de valorppreniten,
por el alto grado de equivalencia semidtica, su
transaccionalidad con otras redes. Sobre esta haspje
debe evaluarse es la estructura relacional dedldeananera
tal que, para diferentes contextos, el valor dels€a la
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coherencia de configuraciones, que ha sustentado la
organizacion de la red, permitiendo su conservacion

En sintesis, el Capital Intelectual, definido corab
conocimiento que genera valor, desde la aproximacio
relacional, hace referencia a la coherencia deotend y
estructura relacional asociada con las estratelgeisionales
de una organizacion.

Conclusiones finales

En consecuencia a lo analizado anteriormente, posiem
concluir que no es posible generar reglas uraess
capaces de construir una semantica unica en dgelaon la
idea de conocimiento y de valor. Por lo que asadi&apital
Intelectual a una concepcion objetual y de reptesém
solo conduce a generar una ilusibn en relacion a su
cuantificacion dentro de las organizaciones.

El ambito de las ciencias cognitivas nos permitdiaar las
implicancias de someter el concepto de conocimiento
implicito en el capital intelectual al ambito de Ila
representacion y a la no representacion. De estzenma
desde una perspectiva de la representacion, eltatapi
intelectual se hace inviable como proceso y debessleicido
obligatoriamente, para recobrar lo externo y priaredo
interno, a la cuenta de objetos.

Por otra parte, desde la no representacion, lacgmac
resulta incompleta como proceso debido a que nmentie
dualidad observador ambiente, o que hace inviabtender
el capital intelectual como proceso relacional @eles.
Finalmente, la escuela relacional permite el disefe
computaciones basicas del capital intelectual,qomisiderar
el conocer como proceso emergente de la histodesideal
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constituida como forma o estructura relacional ddes,
determinada por la cultura y la conservacion de la
territorialidad. Esta ultima es la que a nuestiocigy permite
ademas, que las organizaciones se ajusten de majwra a
los requerimientos de la economia del conocimiantiaves
de permitir el modelamiento del proceso decwlionla
estructura interaccional y relacional de la redetacion a su
produccion semantica para valores de cambio. Egsta
instancia donde los indicadores de capital intabdctse
constituiran en descriptores estructurales del gzoc
decisional.

En consecuencia con lo anterior, podemos conatugque
si bien coincidimos con la definicion de capitalelectual,
como conocimiento que genera valor, nuestra graitaty
diferencia con los autores tradicionales es eruelyjcomo
se logra generar el conocimiento. Para nosotros el
conocimiento emerge de la coherencia del procdaoioeal
entre la estructura de la organizacion y el procksusional
de la misma. Entendemos por coherencia el coprosese
la reproduccién de la visiébn y mision dentro de réal
(configurabilidad) y su relacion con la forma orestura
relacional (estructuralidad) que organiza el proces
decisional. De esta forma si los empleados estda erisma
sintonia que los gerentes, la vision y mision aermpresa
fluird a través de ella y esto se vera potenciadtaenedida
gue la estructura de la empresa presente las adabdque
permitan que el conocimiento emerja, originando w@s
mayor diferenciacion y rigueza para la empresadd€ir, la
empresa tendra un mayor capital intelectual.
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Resumen

Este trabajo presenta un método nuevo, para megitaCintelectual,

denominado Networks of Intellectual Capital Knowled@ystems
(NICKS). A diferencia de los métodos tradicionales apital

Intelectual (Cl), los cuales son concebidos desdea perspectiva
representacional y objetual del conocimiento, NICE&fundamenta en
las Ciencias Cognitivas no representacionales y #&@goente en la
Escuela Cognitiva Relacional.

Desde este modelo, el conocimiento que genera \ddpende del
proceso de configuracion relacional de la red, @teas palabras nace
de la coherencia del proceso relacional entreslaug&ura de la
organizacion y el proceso decisional de la mismayue implica que el
NICKS describe las propiedades relacionales de tlaictsra, y por
tanto puede cuantificar en términos de su intedriglaflexibilidad.
Finalmente cabe sefalar, que NICKS esta constitygdo varios
indicadores tanto de configurabilidad como de autvidad de la red,
los que conforman el indice NICKS que toma valomseeO y 1. En
base a lo anterior empresas con alto capital ittedé tendran valores
del indice cercanos a 1.

Palabras claves: Capital intelectual, conocimient@ncias cognitivas
teoria relacional
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Introduccién

Al parecer la gestion de intangibles comienza auser
nueva forma de creacion de valor para la Economia y
direccién estratégica de empresas. La evoluciéddmental
de este pensamiento se basa en concebir el condepto
conocimiento como recurso limitante, y como obgetde la
creacion de valor. Para poder dar cuenta de lglepioad
del proceso han surgido nuevas formas narrativas rgu
estan exentas de introducir tanto confusiones coqueza
en conceptos, términos, modelos, propuestas y firams
de configuraciones explicativas.

La exuberancia de términos y el descuido epistegmo
en el manejo de conceptos, esta provocando undedegm el
tratamiento del concepto de conocimiento lo quexg®esa
en la propuesta metodoldgica asociada a la fornmaedbrlo.
Es asi como su unidad de medida o capital intedécte ha
vuelto objeto de estudio en muchas investigacioffestty,
Guthrie 2000) existiendo tantas definiciones de itahp
intelectual como investigadores que se han dedicado
desarrollar este tema, solo Kaufmann y Shneidef4R0
identifican 37 definiciones de capital intelectu&esde
nuestra vision, la explicacion a las interrogamesncionadas
estd en la ausencia de analisis de las raicesmpilstgicas
del capital intelectual lo cual concuerda con Ie glicen
Kaufmann y Shneider (2004 pp 380) “a comparisorihef
theoretical roots of the publications shows thavesa
different attempts were made to help in dealinghwit
intangibles, but no broad theoretical basis exisét offers
grounded explanations for the management of intdeg)i

En esta nueva economia, el capital intelectuastdoge

la base de la ventaja competitiva sostenible @earesa, sin
embargo estos “recursos” no son “medidos” de manera
adecuada; al parecer la idea de intangibilidadespande a

la operatoria de cuantificacion tradicional de dmtabilidad
financiera, sea ésta desde la teoria del valomjwab del
valor utilidad. La primera establece que el valeud bien se
determina por las remuneraciones acumuladas en los
procesos de explotacion, produccién y distribucksi.
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mismo, el valor utilidad se determina por la capadi de
satisfaccion de necesidades, es el mercado qgu@&mente
determina el valor, esto se traduce contablemetrizvés de

los valores de mercado, para compra, reposicion o
realizacion. Si bien ambas perspectivas difieren l&n
localizacion de la contabilidad, lo que las hacoeilares es la
concepcion del tipo de objeto a contabilizar. Panabos
casos el valor es atribuible a unidades discr&iasembargo,

en el caso del conocimiento, como intangible, lalach no
tiene expresion fisica por lo que no es posibleiade una
medida a menos que se le considere como parte de o
contenido por un objeto distinguible de manerardisg por
ejemplo, las personas que componen una empresa. Lo
anterior se refleja en las tendencias de valoraaién
empresas desde la década de los 90°s hasta hdyrnena

los conceptos de aprendizaje organizacional, gestiél
conocimiento, determinacion y medicion del capital
intelectual. Al parecer existiria una seria limifac en la
epistemologia asociada al Capital Intelectual (€Bual por

lo demas no ha sido considerada como un puntoamgie\en
relacion a la concepcién de lo que entendemos por
conocimiento y menos por conocimiento que genetarva
(Marr 2005).

Sobre la base de lo sefialado anteriormente unalevia
solucion posible consiste en elegir, desde la @snc
Cognitivas (Varela, 1998), una escuela que pero@rar
con el concepto de Capital Intelectual desde simid&fn de
conocimiento. Para nuestro caso hemos elegido ide
Relacional (Lavanderos, y Malpartida, 2001;2008).cual
plantea que la actividad de transaccionalidadeetiferentes
configuraciones relacionales, permite la equivakende
forma, asociada al concepto de valor, pudiéndassiar en
la relacion y no en el objeto propiamente tal. BA&$&n nos
obliga a poner el énfasis en la organizacién refediy no en
la persona o individuo. Es entonces, la activideldpdoceso
cultural y su estructura la que constituyen el tehpi
intelectual. Asi, la definicion de CI pasa a lozalse en el
modo de intercambio y en el tipo de configuracite gace
sentido para poder ser intercambiada. Por lo mipodemos
hablar de “medida” del Cl, como la expresion estmat de
las relaciones que culturalmente determinan acuella
configuraciones que se agencian y pertenecen tkesiEa
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de valor a la red. Desde esta perspectiva, el mbjet
conocimiento desaparece, lo que se "acumula” estilategia
relacional para la produccion de configuracionesaler que
permiten, por el alto grado de equivalencia secadtisu
transaccionalidad con otras unidades relacionalesikura.

Sobre esta base, lo que debe evaluarse es latesiruc
relacional de manera tal que, para diferentes gtoge el
valor del CI sea la coherencia de configuraciomgs ha
sustentado la organizacion de la red, permitiendo s
conservacion. En particular, un activo intangibééragégico
es el conocimiento organizacional. El entorno ds |
empresas implica una gestion de éste diferenta dedtion
tradicional de los activos tangibles.

Esta visiobn del conocimiento desde las escuelas no
representacionales y especificamente de la escaoglativa
relacional nos ha motivado a desarrollar el mod€iIoKS
(Networks of Intellectual Capital Knowledge Systemse es
el objeto de este trabajo y que presentamos esidagentes
paginas.

El modelo NICKS permite posicionar el capital ietgbial
de una organizacion a partir de las caracteristidas
configuracion y estructura de la red de relaciodeslos
actores. Con esto es posible identificar si unaresaptiene
un bajo, medio o alto capital intelectual ademagldatificar
las causas que lo producen y la forma mas apropiada
desarrollarlo

La Teoria Relacional como base epistemoldgica

El planteamiento de la Escuela Relacional supone
irrelevante la existencia (ontogenia) de un mundadado
como condicion de cognicién del observador. Lo peenite
explicar el cédmo conocemos como; configuraciones de
diferencias (distinciones) que son generadas ar [mhetla
cultura. De esta forma, se pasa de la ontologi#a enal los
objetos poseen una existencia en si, a un enfoque
fundamentalmente epistemolégico, en el cual laindisnes
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se generan a partir de la trama que organiza tarauDesde
esta perspectiva no es necesario hablar de un mdedo
objetos independientes como condicion para congeegue
todo es una distincion referente a un contexto rdend
cultural o configurabilidad. Estas configuraciones
(operaciones de distincion) son pautadas por retkes
observadores que comparten  meta-configuraciones
organizadas sobre la conservacion y produccionadép de
agenciamiento (lo que uno hace suyo) y pertendixique
uno se hace parte de) lo que se define como taatittad
(Lavanderos y Malpartida, 2001). El observador nste
como individuo aislado sino como un componenteadeet
cultural que determina su configurar. Las operasode
distincidn que no son consecuentes con la relakbi@thde
la estructura cultural son clausuradas, por lo ceallta
simplista en extremo el andlisis de un “objetof sonsiderar
la cultura que lo distingue. El conocimiento pasaea un
proceso de constante configuracion relacional guexpresa
en el estilo decisional de la red. De esta maradraapital
intelectual, como conocimiento que genera valoisusgenta
en la reproducciéon de narrativas o configuraciongsie
implican el significado de valor y la estructuréaogonal que
genera el proceso decisional. En resumen podriateos
gue el Cl es la unidad triadica de “Dime desde ddmablas,
como lo dices y con quiénes cuentas?.

Las organizaciones como estructuras relacionales

Actualmente los conceptos de auto-organizacion vy
complejidad se han transformado en temas obligapdoa
aquellos estudios relacionados con la actividad
organizacional de empresas y sus procesos de ccacign.

La auto-organizacion, después de décadas de imergmrte
de los especialistas, se ha convertido en un pioCi
explicativo cada vez mas popular para los fenOments
gue se les asocia forma y proceso. Asi, existeram igterés
en la aplicacién de este tipo de teorias al asalisiempresas
dentro de lo que se denomina hoy reingenieriaseédi
entre otras.
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El proceso decisional de las empresas, visto como u
ensamble de conductas coherentes, especificadaslapor
comunicacion, direcciona el analisis de la forméuycion
del sistema a partir de una concepcion activa xilile,
donde su configuracién y su comportamiento se datar
durante el curso de su operacion.

Cuando hablamos en este contexto de “empresa” nos
estamos refiriendo a sistemas relacionales cudtsiraon
historia decisional, en cualquier escala. Las @etsms
sistémicas en las empresas desde el origen dédenética
en las conferencias de Macy de los afios 40, lacabdiad
reciproca entre la ingenieria, las operacionesdengia y las
aproximaciones epistemolégicas han fomentado la e
gue la “empresa como sistema” es algo 'mas qudesinente
la suma de sus partes.

Los caminos de su evolucidon son determinados em gra
parte por las empresas como modelo autorefereste. &
hace evidente cuando los miembros de una emprasagn
y realizan activamente su forma y estrategia dmci
sustentado en el Capital Intelectual (Cl) que hamegado en
el tiempo. Las tendencias actuales, en la autasdéetacion
de la empresa, comprenden desde la reflexion ge@dj del
proceso del negocio, al disefio de las cadenasmdpromiso.
Incorporando el contexto en la practica de gerelfeja,
investigacibn de accion, etnometodologia y otros
acercamientos cualitativos) lo que ha procuradersupas
limitaciones de acercamientos ' objetivistas ' rdemtose en
las personas y las relaciones que generan.

En nuestro caso lo que denominamos empresa hace

referencia a un proceso de tipo ecosemioautopoiétic
asociado a la forma de red (Lavanderos y Malpar0as).
En estricto rigor hacemos alusion a configuracioes
relaciones, no a conectividad, por eso la orgainao
empresa como tal se explica desde el intercambarréglos
semibticos para agenciamiento y pertenencia deatedos
culturalmente y desde los cuales emerge la orgenizay
estructura de una unidad bajo comunicacién.
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El modelo NICKS

Sobre la base del concepto de territorialidad, estel
intercambio de configuraciones de distinciones graoelucen
equivalencia de sentido, a través de su intercgmbéb
método en cuestidn propone evaluar la forma en spie
organizan las distinciones (EE y ES) y la estrctle la red
sobre la base de las interacciones entre los acioR)
(Ecuacion N°1).

CI=f(EE,ES,IR)

Ecuacion N° 1 de Capital Intelectual en funcién Egquivalencia
Estructural (EE), Sintagmatica (ES)e Interactivifi&)

Evaluacion de la Equivalencia Estructural (EE) y
Equivalencia Sintagmaética (ES)

Para la organizacion de distinciones hemos utitizkd
técnica del mapeo cognitivo. En rigor podriamosirdgae
lea forma de construir un mapa cognitivo expresa un
estructura de pensamiento que comparten o no lesonos
de una red. Los mapas cognitivos (Figura N° 1)psstcuyen
a partir de las distinciones o sintagmas (S1, 82,.S

Figura N° 1 Mapa Cognitivo compuesto por sintagynigos de conexiones
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en la figura 1) que dan los actores frente a uterogante o

un concepto, por tanto las relaciones entre estiagsnas
forman una estructura y ademas estos sintagmasanllev
asociado un contenid®e esta manera, las equivalencias de
los mapas cognitivos (E.M.C.) entre dos o mas iddis se
establecen a partir de las equivalencias en lasichstas
(E.E.) y de las equivalencias en los contenidoS.JE.

Equivalencia Estructural

Desde un mapa cognitivo, lo que interesa es sab#po
de conexiones que realizan los actores de la r&d, &s
responder a ¢como conectan? Si privilegian conegion
causa-efecto, asociativas (conecta como condiciGabas.
Asi mismo, si generan recursividad (Loops), y Shaman
todos los sintagmas que han propuesto. A estaasiahula
hemos denominado Indice de Equivalencia Estructieaa
red EE). Desde lo anterior, el EE esta en funcion del tp
conectividad expresado como Indice de conectividad
cognitiva (cc), el nivel de recursividad, expresado como
indice de recursividad cognitivalrd) y la consistencia
paradigmatical¢o). Este Ultimo da cuenta si las distinciones
hechas estan todas conectadas o se producen dskasel
podria reflejar inconsistencias en las formas deiesirar la
narrativa.

La Equivalencia Estructural sera elevada si existalto
grado de similaridad en la estructura de todosriapas, en
los aspectos de tipo de conexion, recurrencia §pop
coherencia. Sumado al hecho que segun el tipo de
organizacion que se evalue, el tipo de conexiénay |
recursividad tienen un peso particular, es detcisesevalla
una organizacion cuyo capital intelectual estaesuatio en
la ejecucién de directrices rigidas, como puedekejercito,
la parte tipo de conectividad (en este caso laatptiene
mayor peso que recursividad, no asi si la orgarinac
evaluada es una empresa de publicidad, donde deberi
predominar las conexiones de tipo asociativo yltomgrado
de recursividad. Por defecto se consideran pescyudées a
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0,5. Dicho esto, tenemos que la formula de la Exjencia
Estructural es la siguiente:

E.E.: (occ*lcc+aor*Ir)*( 1+ Ico)

occ = Peso de Conectividad Cognitiva, a nivel
organizacional

or = Peso de Recursividad, a nivel organizacional
Icc = Indice de Conectividad Cognitiva
Ir = indice de Recursividad Cognitiva

Ico = indice de Coherencia Paradigmatica nivel de red

Donde el indice de Conectividad Cognitiviec] tiene
como base la diferencia que existe entre lasgocognes
del tipo de conexion (Cz) que realiza el Centralma
(miembro que encabeza la red — Gerente, Jefe a kiele
grupo) versus las proporciones de los demas miesmieda
red, entonces tenemos lo siguiente:

z =Tipo Conexion predominante (Causal o Ado@a
en el Centralizador

Cz = (N° Conexiones tipo z / N° Conexiones To)atas
todos los miembros de la red

Para todos los efectos el Centralizador tendral@dhsice
j y los demas participantes de la red el subindice

Para el caso de la red se determina la variabilttaths
conexiones respecto al centralizador, para elloutaios la
varianza de las diferentes proporciones de tipocotexion y
para facilitar su lectura la restamos a 1. De dstma
tenemos:

Icc = indice de Conectividad Cognitiva a nivel deed

lcc= |1-Dvca|
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_ D (Czi-Czjp
DV = \/ =

Desviacion conectiva respecto al Centralizador

Ci = Conectividad Participante Red
Cj = Conectividad Centralizador Red
N =Total Participantes Red

Respecto a la recursividad, reconocemos esta
caracteristica como la presencia de Loops entmitas y los
sintagmas establecidas en los mapas cognitivo® wefialan
la presencia de estructuras de pensamiento corapleq@
cual nuevamente se hace una comparacion del nudeero
estas estructuras presentes en los mapas de todos |
miembros de la red y se contrastan con los delr@ersdor,
por lo que tenemos un indice de comparacion a rdeel
colaborador — jefe de la siguiente forma:

Irred = indice de Recursividad Cognitiva a nivelréd

Ir red = 1_
n=12...N-1
N°Loops+1 _
Lrj
g N°Loops +1
N°Loops +1 siLi> L
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Lrj = Proporcion de Recursividad Cognitiva
de i sobre |

n = Participantes de la Red menos el
Centralizador

N = Total Participantes Red

A nivel de Red la recursividad presentada se
determina por la variabilidad existente, respettmeal, es
decir, 1, donde a medida que e| Bumenta el indice tiende a
cero y por tanto para facilitar su lectura nuevameestamos
a uno, donde la mayor recursividad se presentaralenes
cercanos a uno.

Irred = indice de Recursividad Cognitiva a nivel d
red

n=12...N-1
n = Participantes de la Red menos el
Centralizador
N = Total Participantes Red

Cabe sefalar que los valores que toma el indiage, so
proporcionalmente mayores en la medida que aumlanta
recursividad a nivel de Red, es decir, para unaidzah de
loops comparados con el Centralizador menoresalagwa 5
el indice se mueve hasta 0,5 al existir diferenm@smas,
pero si el numero de loops es del orden de 15 iferedcias
minimas, el indice toma valores cercanos a 0,9.
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El tercer aspecto que considera la Equivalenciauéisiral
es la medicion de la Coherencia cognitiva, es dgui todos
los sintagmas presentes en el Mapa Cognitivo estén
vinculados, puesto que todo el cartografiado egtsa un
contexto (la pregunta) y el hecho que dentro de las
alternativas (sintagmas) propuestas por el corBultpede
alguna(s) sin vincular refleja una incoherencisekdiscurso
planteado. Para el célculo del indice se establata
probabilidad de conexidon como la resta de los gi&s no
conectados respecto de los totales sobre la cdnindal de
sintagmas y posteriormente se lleva a nivel deutdidando
el indice de Diversidad de Shannon — Weaver.

ST-SNC

ST = Sintagmas Totales ; SNC = Sintagmas No
Conectados

Icored = indice de Coherencia Paradigmatica rdealed

= (Pi* Log(Pi))

Icored =
indice de Shannon — Weaver (Diversidad)

Se dird que dos individuos tienen una alta condigon
de sus redes si sus mapas cognitivos son equigaleBsto
significa que frente a una interrogante cualquids
individuos que forman la red comparten visionedlanes de
resolucion, por tanto tienen puntos de vistas aflaegjue les
permitira una mayor cooperacion en vez de confobiia
escenario que propicia la generacion de Capitaldatual.

Equivalencia sintagmética

La hipétesis que subyace a la evaluacién de catdsni
plantea que para una red de relaciones los sigdd& que
operan a través del uso de sintagmas implican rcan el
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lugar de algo, esto envuelve necesariamente gqotefeeun
determinado contexto el uso de las palabras no
necesariamente tienen el mismo significado ya oqs |
lugares en que son puestas como representacion son
constitutivas a la historia cultural del actor. IDanterior las
configuraciones de los mapas cognitivos en lo guefere a
sintagmas implica buscar una forma de medida qumifae
establecer cuan cercanos estan los contenidos todre
actores frente a una instruccién. Un parametro rgsalta
indicador de lo anterior es lo que denominamosctatrade
discurso Figura N° 2 . Este es definido como aqaretepto

gue centraliza conectivamente en relacion al usovete
conceptos que componen el mapa. Es en el sentido de
Bateson (1980) un principio explicativo.

Figura N° 2 Mapa cognitivo donde se destaca elepncatractor S3

Sobre esta base se calcula la equivalencia sintagmia
cual se compone de dos indicadores; el indice dielawabre
(Ics) y el indice de similitudlss).

El Ics se evalta determinando el nivel de incertidumbre de
cada término utilizado en los atractores, para gotirs
integrantes de la red. Por ejemplo, puede darse lagie
atractores presenten conceptos que permiten unhaad®
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significados como Imagen Corporativa lo que difeasiy
permite altos grados de libertad en el como debe se
entendido dentro de la red.

ICSreq = indice de Certidumbre Sintagmatica

Csi = Grado Certidumbre Atractor miembro i
de la red, calculado a partir de la Matriz
ARDC

A = Total Atractores analizados

El nivel de incertidumbre se calcula a partir de la
estructura Atributo, Rasgo y Descriptor del atracto

| CONEXION
Matriz CAUSAL ASOCIADO | BIUNIVOCO
ARDC , -
Llegada Salida Estacionario

E
ST o
IE5 1 0.5

@)

0.75

£
259

@)

Matriz ARDC (Atributo Rasgo Descriptor @ertidumbre)

Atributo: Alta — Baja certidumbre del enunciadoedtsintagma Atractor.
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Rasgo: Tipo de conexién Predominante en el Sindgafjtractor

(#Causal > #Asociado = Causal ;
#Causak #Asociado = Estacionario)

Descriptor: Tipo de relacién => Conexion
ISSed = indice de Similitud Sintagmatica

El Iss se evalia comparando el nivel de cercania en el
significado de los conceptos usados en los atextoe los
integrantes de la red respecto al concepto utiizad el
atractor del centralizador.

Dicha evaluacion se circunscribe al contexto pkuhbe
por la pregunta, el cual ha pautado la configuradeé las
relaciones en todos los mapas cognitivos, por élginemos
denominado Hiperrelataver Figura 3)

Al realizar la comparacion entre los significadas Ids
atractores, encontramos dos grandes categorias euales
estos se pueden circunscribir, conceptos cuyaidel@on el
atractor del centralizador son de naturalezasatites, como
podria ser, continuando con el ejemplo anterloragen
CorporativaversusCrear Ciclos de Aprendizaje Interno$o
cual denota que el primero apunta a un @mbito qdeigmos
denominar estratégico y el segundo a un ambitoacpmaral,
es decir, a pesar de estar bajo la misma Hiperbeldos
principios explicativos que sostienen los discursie
centralizador versus su colaborador tienen énfatsidmente
diferentes o mejor dicho, estan en niveles jeréaoygui
distintos, lo cual hemos denominado Hiporelatas.olra
gran categoria que encontramos son los Holo-Metais!
los cuales denotan que los conceptos comparadesiposa
relacion de significancia cercana, la cual tomamgxima
expresion en la Holorelata, es decir, se puedmafirque los
conceptos son los mismos o apuntan a lo mismo, como
podria serimagen Corporativacon Prestigio Institucional.
En el caso que esto no se cumpla, pero que exiga o
mantenga el mismo nivel jerarquico en los concepses
procede a ponderar con una escala que va de (59%adlin
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corresponda el nivel Clase — miembro, categorialgumeos
denominado Merorelata (Aic). Ejemplo de esto podiéa
Imagen Corporativecon Definir Roles,lo cual nos lleva de
nuevo a la idea del ambito estratégico, y su p@uilan

gueda a juicio del evaluador

Entonces a nivel de red, se considera la propaatotad de
las relaciones Hiporelatas o relaciones verticabis
significado con las Holo-Merorelatas, donde laspras son
castigadas con el ponderador 0,25, ya que en ladmede
predominan a nivel global dan cuenta de la bajdigichque
presentan los conceptos de los colaborares respct
centralizador. Y los conceptos que estan en el misivel
jerarquicos o relaciones horizontales son multolas por la
variabilidad presente en estos niveles de relaconde el
ideal viene dado por una proporcionalidad de cadiesep
Holorelatas igual a 1 y su consecuente variabili@lad

DAV DAN[ > (1- Aic))

ISSed = AA-1) (A-1) Ah

Av = N° Sintagmas Atractores Hiporelatas (Vergsal

Ah = N° Sintagmas Atractores Holo-Merorelatas
(Horizontales)

Aic = Valor de Similitud de Atractor miembro i ¢tkered

comparado con Atractor Centralizador

Valoracion de Aic con una escala de [1 — 0,5]
a intervalos de 0,1; Donde 1 es una relacién maxim
equivalencia (Holorelata — “Habla de lo mismo”),$ 0
relacion de equivalencia miembro-clase méas alejada
(Merorelata- “Parte de” en grado lejano)
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Hiperrelata — Contexto compartido por

todos — La Pregunta

Hiporelata — Conceptos verticales,

naturalezas diferentes

Holorelata — Reunion de partes
constituyentes — Misma Idea

Merorelata — Conceptos Horizontales -
Parte de un mismo tema

Figura N° 3 Estructura de clasificacion para estzl tipos
de pertenencia a partir de relaciones

Interactividad Relacional Estructural
Estructura de la red

Como mencionamos en la introduccion, el CI no
solamente se constituye a partir del éxito en paoduccion
narrativa de la doctrina de la empresa, sino qeenad esta
asociado al tejido relacional o estructura querdaliza.
Como las relaciones no son medibles de manerataligec
gue pertenecen al ambito de la informacion, corfereticias
gue hacen una diferencia (Bateson, 1980), undifidad es
deducirlas desde los procesos de interactividafinibEmos
como interactividad el esquema de accidn que, para
determinado contexto, es clasificado como un tipadocta
desde la cultura de la red.

Implementacion de la estructura

La estructura se entiende como la forma relacienajue
se configura la red como proceso decisional detexda por
la reproduccion de sintonia con la doctrina ouraltde la
empresa. Su implementacion se basa en el disefio y
construccion de la red organizacional.
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Disefio de la estructura de red organizacional: Este

proceso tiene como objetivo deducir el tipo dedielzes de

la organizacién desde la red de interacciones. Eestase
construye en funcion de la posicion afectiva redatel
actor dentro de la organizacidén. Su construccioreabza a
partir de que el actor connota en relacion con sotro
participantes a partir de su intercambio cotidianmapa de
centro referencia.

Mapa centro referente

El modelo denominado “Centro Referente”, permite
graficar la estrategia relacional del actor la aeateriva del
Indice de Interactividad IR Frente a la pregunta ¢Como
evalla su relacion de trabajo con el actoref?actor x la
representa con uniones de diferente tipo las csatgsolizan
el tipo de interactividad Figura N° 4. Este procesacional
cambia en el tiempo, sin embargo, genera un pafoénes
recurrente. Este patrén es el que se analiza cpropbsito
de evaluar si es estable y sustentable como epaatea
estabilidad debe evaluarse de forma local, estdeede el
actor hacia lared.

Los tipos de enlace se muestran en la tabla N9, |
valores de IR se extraen a partir de los valores asignados a
cada uno de los tipos de enlace.

Figura N° 4 Mapa centro referente, en el cual &rac define
sus connotaciones en relacién con los otros actores
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Tipo de enlace Descripcion Valor asignado
Retroaccion Positiva | Actividad o conducta de rechazo, diferencias irrecondiliables 1
. Actividad o conducta de tipo jerérquica, declaraciones donde
Accion . 2
seimpone un mando.
Tr ion Actividad o conducta de intercambio obligado. Declaraciones 3
de obligaciones horizontales
- agion Actividad o conducta de indiferencia. Declaraciones de 4
desconocimiento o irrelevancia, neutralidad.
Actividad o conducta de corespondencia mutua o
Interaccion reciprocidad, dedlaraciones de reconocimiento, el cual puede] 5
ser lejano 0 muy cercano.
Retroaccion va Actividad o conducta de alto nivel de concordanciay 6

amonia en el trabajo. Dedlaraciones de estabilidad.

Tabla N° 1. Clasificacion de tipos de interactividad

Dado que la interactividad es biunivoca, esto es spi
construye desde lo que y piensa de x asi comonsaide y
se calcula un segundo indice denominagg ¢fe da cuenta
de la interactividad de pares.

IP = Logs(IRxy) * Logs(IRxy)

Donde, IRy =Interactividad a nivel de pares
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El IP es ajustado a la Tabla N° 2:

Impeckrda Pares
RyRX
Retracacdan X 1 2 3 4 5 6
y Lap 0 0D 06l Q77 0D 10
1 00 00 00 0 0 0® Q0
2 (01C¢) (0160) 015 o2 0 03 01C?)
3 06l 0 o2 038 047 0% Q6L
4 Q77 00 030 047 080 0® Q77
5 090 (0100) (0K 3) 0% 0® 08l QD
6 100 (0100) 0 (0151] Q77 090 1@

Tabla N° 2 Valores posibles para la interactividatte pares

Como lo sefialamos al principio de esta seccion,
derivaremos las relaciones a partir de la interalztd, esto
consiste en evaluar un rango de IP y clasificadoti de
grandes tipos de relaciones: Las relaciones deedi&acion
0 cismogénicas; de tipo simétricas o complemerstaritas
de tipo cooperativas o de reciprocidad (Batesoi3)L9 Los
rangos de IP se muestran en la Tabla N°3.

[V —— |
Sinetricos ATO [0-03]

Qopleertaics INTERVEDIO [039-077]
Recipronos BAIO [081-1]

Tabla N° 3 Clasificacién de relaciones a partiradmteractividad
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Clasificacion de la interactividad de la Red

Desde lo anterior se calcula la interactividad pkra
estructura de la red, a través del Indice Relatiéstuctural
(IRE). Este indice privilegia las relaciones detgimétricas
y las reciprocas que actian como desestabilizadocesno
generadores de valor o estructuradotas respectitame

|.R.E=Interactividad Relacional Estructural

25,28 2R

CNIN-D N(N-D) N(N-1)

I.R.EReq =

S = Cantidad de Relaciones Simétricas

C = Cantidad de Relaciones Complementarias
R = Cantidad de Relaciones Reciprocas

N = Cantidad Total de Relaciones de Pares

Capital Intelectual (KI)

Finalmente al relacionar los tres indicadores dkescr
anteriormente podemos obtener una medida cuaniaficie
Capital Intelectual. (KI). Es importante hacer &gaen que
el numero de Kl obtenido es un orientador del estil la
relacionalidad de la red, esto es importante enddida que
nos aleja de la idea de ‘cosificacién’ u objetusdibn de este
intangible.

Cabe sefalar ademas que expresamos el Capital
Intelectual con las siglas Kl, a semejanza de céenbace en
economia para el capital. Existen dos motivos qsellevan
a este disefo; el primero es para evitar cualgieance con
Coeficiente Intelectual, que ocupa las mismas sigjael
segundo, en analogia a el concepto oriental dedegi vital
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(ki), pues a nuestro juicio el Capital Intelectgaherado en
las redes organizaciones es efectivamente la enqug las
sostiene en el tiempo.

Como lo sefialamos precedentemente, la lectura tel K
tiene obligatoriamente un lectura triadica, desde |
Equivalencia Estructural (E.E.), la Equivalenciat&gmatica
(E.S.) y la Interactividad Relacional EstructureR(E.), lo
cual gréficamente toma forma en el &rea de ungu®. La
base de éste la constituye la suma de E.E coryEiBaltura
esta dada por I.LR.E. que al dividir por dos nosdaalor
buscado.

Es importante tomar en cuenta que la lectura gquega
de los valores implica un ambito de complejidadgle nos
debe llevar a no caer en reduccionismos a la hera d
interpretar.

Existen dos ponderadores adicionales al valor dekeK
primero dice relacion con la interactividad (I..B,B/a que
debemos recordar que si existe una predominancia de
relaciones Simétricas (alta retroaccion positivh)inglice
toma valores negativos, lo cual afecta seriamerte |
posibilidad de generar capital intelectual, commtiose este
hecho en un castigador del valor del KI. Bajo estadicion,
la altura del triangulo se determina por la sigigesxpresion
(1+1.R.E)/2 en donde se verifica que de existit.BRnE. igual
a -1, el KI se hace inmediatamente igual a 0 pasgqaier
valor de E.E. y E.S.. Para un valor de maxima &tgon al
ser dividido por dos toma el valor normal de 1.

El segundo ponderador dice relacion con la
complementariedad que debe existir entre la Eqercah
Estructural y la Equivalencia Sintagmatica o de t€oidos,
ya que si ésta ultima tiene valores mayores qlieHa es un
indicador positivo en la configuracién de Kl, déibique la
cultura organizacional ha sabido establecer sogubs
similares a pesar de la ‘diversidad’ existenteafolma en
gue estructuran sus discursos (Ver figura N° 5 eadér
triangulo predomina a la derecha). Por el contragio la
situacion inversa, donde la E.E. es mayor que$a &.efecto
es inverso, lo que disminuye el KI (Ver figura 6Area
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triangulo predomina a la izquierda). Incluso, éraso de
una alta E.E. si la E.S. es baja, podria interpetaomo el
predominio de posturas rigidas que imposibilitars lo
acuerdos entre los integrantes de la red orgaoizalkciSobre
la base de lo anterior, el ponderador que relsi@spectos
sefalados toma la siguiente forma (1 + (E.S.- )E.E.

Caso E.S>E.E

.|.=o.5s.35 . \/ .

Figura 5 Valores de equivalencias e interactivigdac un Kl de 0.59

Se puede observar que se obtiene un valor altcagéaC
Intelectual, en donde el area del triangulo tiemdes hacia la
derecha.

Caso E.E>E.S

E.E. =0.65
E.S. =0.48

ELE=0.8 "% /
K.l =0.422

Figura 6 Valores de equivalencias e interactidigara una red con Kl de 0,422
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Para el caso inverso, con las mismas ponderacipees,
esta vez la E.E. y E.S. intercambiado, observarnesbéarea
del triangulo predomina hacia la izquierda, el éedide
Capital Intelectual es mucho menor que en el pricaso.

Finalmente el indicador de Capital Intelectual ssume
en la siguiente la formula que reune todos los etdos
descritos anteriormente.

Kl: (1+(E.S.-E.E))(E.S.+ E.E) (1 +LR.E)
4

El area que representa el ideal y Kl igual a 1raéaa en la
figura N° 5:

e..

LN

KI de RED ee. es.

——KI|

el

Figura 7 Grafo de Kl ideal
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Conclusiones

El NICKS es un método que permite, a través de
indicadores, evaluar si el capital intelectual deau
organizacion esta en niveles bajos, medios o alfss.
dindmico en el sentido que permite hacer evaluasion
frecuentes del capital intelectual y sefialar comaniejorado
0 bien dar las sefiales de que hacer para mejorarlo.

Por otra parte, la forma jerarquica en la cual esta
construido el método, permite identificar donde aest
dafiadas las redes de relaciones y evaluar el pasilplacto
en el capital intelectual de una mejora de lasagall
encontradas. Por ejemplo si el capital intelecasaimedio,
producto de la configuracion de la red, es podielectar si
el dafio esta en la reproduccion discursiva (codtende los
mapas cognitivos) o en la dinamica relaciondretura).
Esta diferenciacion permite hacer un diagndstice mxacto
de la situacion y por tanto de las recomendacioleesdmo
solucionar el problema.

Importante es también sefalar que este método Inoaco
limites fisicos a las empresas diferenciando dntexior de
la empresa y su entorno como lo hacen los métodos
tradicionales de capital intelectual, sino que wera todos
los actores que forman parte de la red organizakiarsaber,
propietarios, gerentes, trabajadores, clientesyveaaores
entre otros.

Finalmente cabe sefalar que este método es aplieabl
todo tipo de organizaciones o sub areas dentroade |
organizaciones y puede ser complementario con otros
modelos estratégicos llevados por la organizacion.
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