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Resumen

Las organizaciones, para afrontar la competitividad en el mercado global, manejan la flexibilizacién laboral
como elemento central, lo cual ha venido afianzandose en las Gltimas décadas, sobre todo en empresas
que gerencian el conocimiento. Por lo que se ha considerado relevante analizar el proceso de la gerencia
del conocimiento para flexibilizar la fuerza laboral y establecer la repercusién que genera en ésta dicha
flexibilizacion. Para lo cual, se realizé una revision bibliografica y documental, sobre la cual se desarticulé
dicho proceso, extrayendo de cada paso los elementos que utilizan las organizaciones para flexibilizar la
fuerza laboral y la repercusién socioeconémica que genera en la misma. Se concluyé que las organizaciones
flexibilizan la fuerza laboral, mediante la transformacién del conocimiento, para apropiarse del mismo,
solo en beneficio organizacional, explotando y precarizando la fuerza laboral.

Palabras Clave: Gerencia del conocimiento, flexibilizacién laboral, fuerzalaboral, explotaciény precarizacion
laboral.

FLEXIBILIZATION EFECTS IN THE LABORAL FORCE OF THE KNOWLEDGE
MANAGEMENT PROCESS APLICATION

Abstract

The organizations, to confront the competitiveness in the global market, manage the labor flexibilization
as central element, which has come being secured in the last decades, overalls in companies that manage
the knowledge. For what has been considered outstanding to analysed the process of the management
of the knowledge that do flebilization in the labor force and the repercussion that generates in them.
down. For that, it was done a bibliographical and documental revision, disarticulating the process of
the management of the knowledge, extracting of each step, the elements that use the organizations to
do flexibilization in the labor force and the socio-economic repercussion of it. You concluded that the
flexibilization of the labor force, by the process of transformation of the knowledge, search to appropriate
of the knowledge in organizational benefit, exploding and precarizing the labor force.

Key Words: Knowledge management, laboral flexibilization, laboral force, laboral precarization.
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Introduccion

La globalizacién se ha vuelto parte fundamental en la economia internacional, afectando dia a dia el
destino de las organizaciones, y por tanto, la consecucién de metas acorde con las necesidades que
impone el mercado, lo que trae como consecuencia a las organizaciones segin Wehle (1999, p. 90),
la “(...) necesidad de mejorar constantemente su capacidad de adaptacion rapida al mercado”. Para
desenvolverse en un ambiente global, deben adaptar sus estrategias para permanecer en el mercado,
las cuales estan centradas bésicamente en reducir los costos fijos. Existen estrategias como la gerencia
del conocimiento que contribuye a la innovacién de procesos, sistemas, productos y/o servicio; elemento
imprescindible para la competitividad, mediante la transformacién del conocimiento implicito de la fuerza
laboral a un conocimiento estructurado, que pueda ser compartido en toda la organizacion.

La gerencia del conocimiento se aplica mediante un proceso circular o rotativo en el cual el elemento primordial
es la aplicacion y uso de las habilidades mentales de los trabajadores en la informacién recolectada para generar
y crear conocimiento tacito que se convertird en explicito, para la obtencién de beneficios mensurables.

Dicha estrategia trae consigo beneficios a la organizacién, tales como: la estructuracién del conocimiento,
la innovacion en procesos, sistemas, productos y/o servicios, entre otros. La aplicacion efectiva del proceso
de generacidn y creacidon de conocimiento explicito de la gerencia del conocimiento lleva consigo efectos
en la fuerza laboral, mediante la flexibilizaciéon de la estructura, relaciones y condiciones que la rigen,
afectando directamente al trabajador, ain cuando es éste el principal generador de dichos beneficios.

Por esto, es necesario analizar el proceso de la gerencia del conocimiento como flexibilizador de la fuerza
laboral, para lo cual se desagregd todo el proceso, conformado por 5 fases: adquisicién, socializacién,
estructuracion, integracion, anhadir valor y deteccién de oportunidades del conocimiento, estableciendo
posteriormente y de forma critica los elementos de la gerencia del conocimiento con los que se flexibiliza
el trabajo, para finalmente, establecer la repercusiéon que genera en la fuerza laboral.

La transformacion del conocimiento

La globalizacién del mercado exige a la organizacidn constantemente la actualizaciéon de los procesos
organizacionales, la cual estd determinada por el manejo, uso y transformacién de la informacién del
entorno para producir conocimiento, con el objeto de diversificarlos y hacerlos competitivos; para lo cual
se requiere adecuar a la organizacién y a sus empleados al manejo de informacién y transformacién del
conocimiento, para innovar y diferenciarse de la competencia.

Aquellas organizaciones que tengan capacidad de afadir valor a sus productos y/o servicios para marcar
diferencia de la competencia seran las Unicas que podréan funcionar en el mercado global, por lo que, el
conocimiento se ha convertido en una estrategia basica e imprescindible para las organizaciones. En tal
sentido, la fuerza laboral tiene que poseer cualidades para generar el conocimiento, haciendo uso inteligente
de los procesos mentales del hombre, su percepcién, razonamiento e intuicion, los cuales aunados a la
capacidad de relacién o asociacion entre éstos son aplicados a la informacién almacenada, gestionandola y
tratandola para crear, anadir valor e innovar procesos, sistemas, productos y servicios, entre otros

La necesidad de adaptarse al mercado cambiante, regido por el proceso globalizador, establece como
elemento primordial la creacion y adicion de valor en todos aquellos aspectos organizacionales que sean
necesarios; modificando las estrategias que las organizaciones venian manejando a través de los afios,
para afrontar la competencia, para lo cual han recurrido como sefiala Zorrilla (1997) “(...) al proceso de
administrar continuamente conocimiento de todo tipo para satisfacer necesidades presentes y futuras,
para identificar y explotar recursos de conocimiento tanto existentes como adquiridos y para desarrollar
nuevas oportunidades”, lo cual se denomina Gerencia del Conocimiento.
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Tomando en cuenta que el conocimiento es el eje fundamental a su vez de esta gerencia, el mismo
es considerado por Koulopoulos y Frappaolo (2000: 2) “como el factor clave de diferenciacién en las
organizaciones”, por lo cual, las organizaciones segun Diaz (s/f) buscan constantemente independizar el
conocimiento de los empleados en funcién de volverlo organizacional.

El caracter estratégico de la gerencia del conocimiento en el mercado internacional estd centrado en
conocimiento en si, ya que la creacién del conocimiento permite incorporar valor agregado a los productos
y servicios, asi como, a los procesos y sistemas organizacionales, proporcionando ventajas competitivas
medibles en el corto plazo.

Laimportancia estratégica de la Gerencia del Conocimiento, radica en que el conocimiento es lainformacién
que es cambiada por algo o alguien, “ (...) para convertirla en base para la accién o haciendo un individuo
capaz de una accién diferente y mas efectiva” (Drucker, 1990, p. 362), por tanto este conocimiento debe
transformarse para ser accesible, de conocimiento técito a conocimiento explicito; segin Koulopoulos
y Frappaolo (2001) el primero ... puede describirse como el conocimiento personal incorporado en la
experiencia individual y que involucra factores intangibles como las creencias, la perspectiva, el instinto
y los valores personales, (...) mientras que el segundo (...) es aquel que puede articularse en el lenguaje
formal y transmitirse con facilidad entre los individuos... (p. 32)

Esto se debe principalmente a que el mismo se encuentra estructurado de manera accesible, a diferencia
del tacito que se encuentra internamente en los trabajadores.

La importancia de transformar el conocimiento se debe a que llevar el conocimiento a un nivel
accesible es la situacién deseada por la organizacién, debido a los beneficios que obtendra de ello,
puesto que, una vez logrado, se pueden establecer documentos, manuales, formatos que permitan la
accesibilidad colectiva a dichos conocimientos (Belly, 2002).

La transformacién del conocimiento implicito o técito, se genera mediante la alteracién cuantitativa o
de la medida en la cual las cualidades o caracteristicas dejan de corresponder a la nueva realidad y se
forma una nueva cualidad o caracteristica para la nueva realidad (Krapivin, 1989), creandose entonces
el conocimiento explicito, mediante la introduccién de cambios cualitativos y cuantitativos en dicho
conocimiento, lo que se evidencia cuando el conocimiento tacito pasa a convertirse en medios accesibles
por todos los trabajadores o pasa a ser conocimiento estructurado, el cual es cuantificable, y por tanto, se
agregan nuevas caracteristicas, como: uniformidad, codificaciéon, entre otras, aprovechando al maximo los
beneficios que el manejo de este conocimiento brinda a la organizacién.

El conocimiento tacito se transforma mediante la conversion bien sea de un didlogo, documento fisico,
ideas, imagenes y palabras presentes, lo cual aunado al intelecto, conocimientos acumulados, experiencia
laboral de los empleados generan conocimiento explicito, los cuales son representados en manuales,
instructivos, sistemas, entre otros, para ser compartidos organizacionalmente. En este sentido, la gerencia
del conocimiento no puede tomarse como una simple estrategia que se lleva a cabo para el logro de
cierto fin, sino que debe ser vista como una estrategia compleja, formada por un proceso sistémico para
generar conocimiento explicito y poder crear y agregar valor a través del mismo.

El proceso de la Gerencia del Conocimiento segin la concepcidon de Gori (2000) que se muestra en el gréfico
1 se inicia con la adquisicién de informacién por parte del trabajador, quien tiene que buscar y recopilar datos,
comportamiento de la economia, gustos y necesidades de la poblacién, informacion de proveedores, clientes,
datos de Internet, entre otros; cabe resaltar que a pesar, que existen una diversidad de alternativas para encontrar
lo requerido esta actividad no es facil de llevar a cabo, debido a que la informacidn se encuentra en exceso en el
entorno y uno de los desafios del trabajador es obtener informacién Gtil para crear conocimiento (til.
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Gréfico 1. Proceso Dindmico de la Gerencia del Conocimiento (Goni, 2000).

Por lo cual, se puede decir que el trabajador debe aprovechar este proceso de generacién vy
apropiacién del conocimiento para inducir procesos dindmicos de aprendizaje social, a través
de los cudles se crean y fortalecen capacidades y habilidades en la fuerza laboral y en las organ
izaciones, convirtiéndose en factor de cambio en la sociedad, en sus instituciones y en las empresas.

Obtencion y utilizacion del conocimiento

La informacién puede estar guardada de manera estatica o de manera dindmica y se tiene que buscar
no sélo desde y en la organizacidén, sino que generalmente se tiene que recurrir directamente al
mercado; segin Henao (1998) la informacién se encuentra en diversas partes, de manera estética, en
libros, documentos, revistas, entre otros y de manera dindmica en el cambiante y variable entorno. La
adquisicion de informacion es considerada la fase inicial y crucial del proceso ya que esta es el insumo
esencial del conocimiento, y serd modificada y transformada de acuerdo a los requerimientos del mercado
y necesidades organizacionales para generar conocimiento.

Una vez recopilada la informacién necesaria, el trabajador tiene que compartir la informacién recabada con sus
compaferos, fase que ha sido denominada socializacion, y en ésta, es importante que los empleados estén
conscientes de la importancia de no guardarse la informacién para ellos solos, sino compartirla para que sea
aprovechada por todos; Nonaka (1995) senala a la socializacion como el proceso de adquirir conocimiento
tacito, a través de compartir experiencias por medio de exposiciones orales, conversaciones, entre otras.

En este sentido, Koulopoulos [et al. (2001)] sefala que el reto mas grande de la gerencia del conocimiento es
compartir el conocimiento que poseen los trabajadores o conocimiento tacito, ya que éste conocimiento contiene
las claves del conocimiento de la corporacién, debido a que el personal es quien posee el banco de memoria
mas complejo acerca de cada uno de los procesos, sistemas, productos y /o servicios de la organizacion.

Una vez que se ha socializado la informacién debe estructurarse; sin embargo, se ha considerado importante
complementar este proceso que plantea Goni (2000); incorporando un paso, el cual se ha denominado en
este trabajo Transformacién de informacién a conocimiento, entendiendo el conocimiento como la utilizacion
de los procesos mentales, percepcion y razonamiento aplicada a la informacion, es necesario incluir este paso,
ya que luego de recabar y compartir esa informacion y antes de estructurarla se requiere que la fuerza laboral
combine la misma con la experiencia y conocimientos tedricos y empiricos, las adecuen al marco de referencia
establecido para que el conocimiento tacito, se estructure y se convierta en explicito en el paso siguiente.
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En este paso es donde se evidencia que el conocimiento “es la utilizacién inteligente de los procesos mentales
del hombre”, ya que es cuando el trabajador coloca en practica sus procesos mentales y experiencia y todos
los conocimientos acumulados mentalmente por afios, para crear un nuevo conocimiento Util para su trabajo,
denominado por Koulopoulos [et al. (2001)] Cognicidn, el cual se logra mediante la aplicacién de experiencia al
conocimiento que se ha adquirido para determinar el resultado méas apropiado para una situacion especifica.

Una vez que la fuerza laboral ha transformado la informacién en conocimiento, se requiere estructurar o
codificar el mismo para volverlo explicito, esto se debe a que como sefiala Mufioz-Seca y Riverola (2003)
el conocimiento debe reunirse en una estructura de la que pueda extraerse por medios sensoriales para
poder ser manipulada sin tener que acudir a la persona que lo cred, y asi incluirlo en procesos, sistemas,
productos y/o servicios, para volverlo accesible a cada uno de los niveles de la organizacién e incorporarlo
a cada una de las partes que la conforman para obtener beneficios medibles.

Cabe destacar que estos dos pasos anteriores requieren de la capacidad del trabajador de plasmar el
conocimiento que posee de manera que pueda ser accesible por el colectivo organizacional, segin Koulopoulos
et al. (2001)... El conocimiento que se almacena en el cerebro de alguien no es de facil acceso para el resto de
la organizacién, de modo que se requiere de un banco comun para todo ese conocimiento, este puede tomar
la forma de una base de datos, un documento, una cinta de video o incluso un lenguaje... (p. 43)

Una vez que se ha socializado, transformado y estructurado el conocimiento se requiere integrarlo en cada una
de las areas, segun su pertinencia; este paso es casi simultaneo con el anterior, ya que al generar los documentos
a los que puedan acceder todos los miembros de la organizacion, el mismo se integra en las areas en las cuales
la fuerza laboral y la gerencia considere pertinentes para el mejoramiento en general de la organizacién.

Esto evidencia el objeto central de la administracién del conocimiento que se refiere a la transformacién
del conocimiento o en otras palabras la obtencién del mismo, tanto del entorno como de los mismos
trabajadores, para estructurarlo e incorporarlo en la organizacién para el beneficio colectivo. Se puede decir
entonces, que cuando se estructura las empresas aprovechan el conocimiento tacito de los empleados, de
manera que quede en la organizacién y pueda servir para quien lo necesite dentro de la misma.

Una vez que el conocimiento explicito es integrado se procede a afiadir valor; este paso otorga sentido
al procesamiento del conocimiento en los pasos anteriores, debido a que el trabajador utiliza este
conocimiento que ha obtenido, transformado, cuantificado, compartido, e integrado para introducir
innovaciones en las empresas. El recurso humano es el que crea valor, lo que se puede traducir en mejora
en tiempo de entrega de un servicio, nuevas cualidades a los productos y/o servicios, nuevas estrategias
de comercializacion, entre otras, que aumentan la eficiencia de la organizacion.

Sin dejar de lado que, segun Ventocilla (2001) para crear valor hay que organizarse, debido a que cuando se cambia
la naturaleza de la informacion para transformarla en conocimiento y se adecuan las habilidades para obtener dicha
informacién segun las necesidades de la organizacion, se crea un nuevo sistema mediante el cual las personas median
con su entorno (demas personas, recursos) para que la obtencién sea efectiva y por tanto, la creacién de valor.

El ultimo paso de este proceso segin Goni (2000) es detectar las oportunidades de obtencién de
informacién, que requiere la organizacién para ubicarla y aprovecharla, en este sentido, es necesario que
los trabajadores estén pendientes del entorno en el cual se desenvuelven para captar los conocimientos
que éste facilita y que se requieran en la organizacion.
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Otro paso complementario a este proceso de la transformacién del conocimiento, se refiere a la revision
del conocimiento para su reutilizacion, ya que éste, al pasar el tiempo, necesita actualizacidn, y por
tanto, es necesario que los trabajadores revisen lo que manejan o utilizan dentro de las organizaciones
para adecuarse al contexto actual y futuro; lo que implica la constante actualizacién y renovacién del
conocimiento, por parte de los trabajadores, quienes se convertirdn en un elemento clave de la
administraciéon del conocimiento. De manera que los trabajadores comienzan a revisar el conocimiento
estructurado, para determinar si los mismos necesitan actualizacién.

Esta serie de pasos del proceso de la gerencia del conocimiento se articulan sistematicamente en un
movimiento de rotacién circular, como se observa en el gréfico 2, en el cual el Gltimo paso da inicio de nuevo
al proceso, dado que la deteccién de oportunidades fomenta de nuevo la adquisicidon de informacién que
sera transformada en conocimiento y se iniciara de nuevo el proceso, resaltando que cada vez que se gire
el empleado serd mas consciente y por tanto, tendra mayor acierto al buscar la informacién que necesita,
logrando asi mayor contenido y extension, sin dejar de considerar que en este proceso la creatividad y la
tecnologia de la informacién son indispensables para poder innovar.
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Gréfico 2. Proceso de la Gerencia del Conocimiento modificado (Elaboracién propia).

Como puede verse, la gerencia del conocimiento es un proceso complejo que hace uso eficiente del
conocimiento que proviene, tanto del entorno en el que se desenvuelve como de la organizacion y de
los trabajadores, por lo que se requiere una fuerza laboral con habilidades, actitudes y aptitudes para el
manejo del conocimiento, relacionadas directamente con la obtencién, seleccién y utilizacion de informacién
pertinente respecto de sus necesidades y transformar el conocimiento tacito en explicito. Tomando en cuenta
ademas, que la estructura organizacional debe permitir el manejo horizontal y vertical de informacion.

Por lo que en el &mbito empresarial el conocimiento es un capital intangible, ligero, complejo y dificil de
precisar y mantener, que permite a las organizaciones la capacidad y el poder de generar riqueza, y “las
organizaciones deben fortalecer la capacidad de compartiry apalancar una base de conocimiento colectivo”
[Koulopoulos et al., 2000, p. 100] y para realizarlo se requiere gerenciar el conocimiento penetrando en
todos los espacios de la organizacién, llevandola a una reestructuracién que permita flexibilizar la fuerza
laboral interna y externamente y medir el valor del conocimiento que se posee.
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La gerencia del conocimiento como flexibilizadora laboral

Mediante la aplicacién de el proceso de la gerencia del conocimiento antes descrito, se flexibiliza la fuerza
laboral, ya que para implantar dicho proceso se debe cambiar o adaptar la organizacién del trabajo de la
corporacion, lo que en primera instancia se refleja mediante el requerimiento de una fuerza laboral polivalente,
con la capacidad de realizar varias tareas al mismo tiempo, asi como la habilidad de rotar constantemente
dentro de la organizacién movilizando internamente no sélo al trabajador, sino también el conocimiento tacito
que éste posee y su habilidad de transformarlo en explicito, para fomentar el acceso de la organizacién a todos
los conocimientos explicitos, ya sea mediante un didlogo o intercambio de conocimientos, en cada érea de la
organizacion, y en segunda instancia, le permite tener una fuerza laboral que pueda sustituir en determinando
momento la ausencia de cualquier trabajador y que pueda asignarse a uno o varios proyectos, segin las
necesidades organizacionales, sin el temor de que no conozca las actividades que le seran asignadas.

En este sentido, las empresas para gerenciar el conocimiento segin Rodriguez (2000) requieren de estructuras
organizacionales donde el conocimiento y la informacién no fluyan forzadamente, sino de manera espontanea,
permitiendo al maximo su aprovechamiento, lo que en algunos casos, requiere el cambio de estructura.

Estos cambios estaran determinados por el tipo de organizacién y las necesidades particulares de cada
proyecto, el autor antes mencionado expresa que aun cuando la estructura ideal seria la plana, la mas
idénea es la matricial, la cual, ofrece mas flexibilidad, debido a que la gerencia del conocimiento debe
hacer frente a la innovacién bajo una estructura que permita atender simultdneamente varios proyectos
y que permitan un flujo de informacién tanto horizontal como vertical, que es necesario para trasladar la
informacién y conocimiento explicito de la organizacion.

Existe también un enfoque en desarrollo creado por Socorro (1997), que recomienda una estructura
circular que deriva de lo que él llama Zeitgeist Gerencial, en la cual las organizaciones se regirdn mediante
un esquema circular de grupos autogestionados y multidisciplinarios de las diferentes éareas de la
organizacién que se interrelacionan mediante una comunicacién multidireccional entre ellos y con los
demas grupos, permitiendo la integracién de los objetivos organizacionales y motivando al aprendizaje y
perfeccionamiento. Sin embargo este planteamiento todavia se esta considerando, ya que desde el punto
de vista tedrico todavia se encuentra en elaboracion.

Tomando en cuenta, que éste cambio de estructura sdlo se realizara si se considera que la estructura
que maneja la misma no contribuye al funcionamiento del proceso de la gerencia del conocimiento en la
organizacién, es decir, que en algunos casos puede no ser necesaria la modificacién de la estructura, si la
actual no presenta ningun problema en la aplicacién del proceso de gerencia del conocimiento.

En este sentido, se puede decir que la gerencia del conocimiento induce a una flexibilizacién interna o desregulaciéon
de la fuerza laboral, ya que conlleva a que en el interior de las organizaciones se generen cambios en la organizacién
del trabajo y en algunos casos el cambio de estructura, esta flexibilizacién interna es conceptualizada segin De La
Garza (1999) como aquella que ... elimina al méximo las restricciones que distorsionan la libre asignacion de este factor,
movilizando a la fuerza laboral, de acuerdo a los requerimientos del mercado, facilitando el empleo o desempleo, el
uso de la fuerza laboral dentro del proceso trabajo ... (p. 26)

Por otra parte, la gerencia del conocimiento, al manejarse por proyectos, facilita la entrada y salida de
personal, debido a que éstos se manejan sobre caracteristicas muy especificas y con un tiempo determinado
para su ejecucion, por tanto, la fuerza laboral puede sustituirse, mantenerse y extraerse, dependiendo de
las necesidades que demande el proyecto. Con lo cual las organizaciones pueden realizar diferentes tipos
de contratacion y determinar el tiempo de duracién de los mismos, de acuerdo con los requerimientos,
permitiendo por tanto, la movilidad externa de los trabajadores.
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En este sentido, se puede afirmar que la gerencia del conocimiento al inducir a una flexibilizacion interna también
lleva a una flexibilizacion externa (Fina, 1999), al contratar fuerza laboral bajo una forma eventual, caracterizada
por la inexistencia de relaciones permanentes o de dependencia empleadora; ya sea por la existencia de
contratos por tiempo determinado y trabajos de media jornadas, entendiendo esta como la que permite la
entrada y salida de trabajadores en las empresas sin incurrir en faltas y con poco o ningln costo adicional.

Sin dejar de lado que esta flexibilidad externa también es determinada por los cambios cualitativos y cuantitativos
que se requieren en el perfil del trabajador, agregando nuevas cualidades o caracteristicas, demandando un
trabajador capaz de crear, facilitar y aplicar conocimiento, sumamente especializado, capacitado y productivo,
que este preparado para desempenarse en todas las actividades del proceso, como: adquisicion, socializacion,
transformacion, estructuracion, adicion de valor, deteccion de oportunidades y revision del conocimiento.

Por otro lado, se establece también una nueva magnitud o cantidad de la fuerza laboral a emplear de
acuerdo a las demandas y exigencias del mercado, lo que excluye a aquellas personas que no cumplan
con estas caracteristicas, fomentando asi, el despido de aquellos no considerados aptos y el uso de
diversas formas de contratacidn eventual para la fuerza laboral segun dichas demandas y exigencias.

Por lo que la cantidad de trabajadores empleados y ocupados, seré variable, ya que segun Zorrilla (1997)
se han ido reduciendo los niveles administrativos, debido a que la presion de la competencia en cuanto
a la reduccién de costos, influye en la disminucién del tamafio del grupo de empleados. Por tanto, la
contratacion del personal se realiza de acuerdo al tipo y cantidad de trabajo que se tenga que realizar en
el proyecto, crear e innovar productos y/o servicios para proéximas temporadas.

La gerencia del conocimiento imprime también una flexibilidad de caracter ofensiva, debido a que al
introducir innovaciones en productos, procesos y sistemas. Segin Fina (1999) se requiere una mano de obra
con mayor capacitacion que garantice mediante su trabajo un aporte significativo a la organizacién, por
medio de sus aportes en mejoramiento e innovacién de los procesos, productos, servicios y sistemas.

La gerencia del conocimiento marca un camino hacia la flexibilidad laboral, a través del proceso de
transformaciéon del conocimiento por parte del trabajador, que permite mejorar la productividad a través
de su utilizacién flexible, que si bien incrementa su competitividad, a la vez no favorece la creacién de
puestos de trabajo, dando paso a la incertidumbre y el riesgo en la fuerza laboral.

Se puede afirmar entonces que la gerencia del conocimiento aporta grandes beneficios a la organizacion, ya
que flexibilizando la fuerza laboral se reducen costos, tiempo en la toma de decisiones, entre otros, para lograr
los objetivos trazados y funcionar en el mercado con un caracter competitivo, aprovechar las oportunidades que
brinda el manejo del conocimiento explicito y de esta manera posicionarse en el mercado; pero ademas genera
efectos flexibilizadores, internos y externos en la fuerza laboral que benefician a la empresa més no asi a los
trabajadores, como se evidenciara a continuacion en el préximo punto.

Efectos flexibilizadores

La gerencia del conocimiento ha sido utilizada para flexibilizar la fuerza laboral en beneficio de la
organizacién, sin embargo, ha traido como resultado un conjunto de efectos que no favorecen a los
trabajadores que seran presentados a continuacion:

Inicialmente con la Gerencia del conocimiento se cambia la organizacién del trabajo direcciondndola a procesos

circulares, y al establecimiento de estructuras donde el flujo de informacién fluye tanto vertical como horizontalmente,
ampliando las categorias de trabajo e integrando funciones, y por tanto, la reduccién del personal.
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Este cambio en la organizacién del trabajo se evidencia en el proceso de la gerencia del conocimiento cuando
un mismo trabajador tiene que realizar actividades como: labores de blusqueda, recopilacion y ordenamiento de
informacion, realizacion de documentos para el beneficio de toda la organizacién, entre otras, que antes eran
realizados por secretarias, asistentes e inclusive mediante la subcontratacion de empresas externas, logrando
traspasar las actividades de adquisicién y transformacion del conocimiento, que antes eran responsabilidad de
la organizacién, al personal, y por este medio, aumentar la competitividad mediante el aprovechamiento del
intelecto del personal para la introduccién de innovaciones en los procesos, productos y/o servicios, ademas del
rompimiento de la individualizacién y la creacion de una base de conocimientos colectivo.

Mediante esta practica, las organizaciones abusan de las funciones originalmente asignadas a los
trabajadores de manera que el capitalista obtiene un mayor provecho con el manejo del conocimiento
de dicho trabajador. Esto se debe a que cuando las presiones competitivas aumentan, se busca la
reestructuracion para adaptar a las organizaciones a las exigencias del mercado, que se puede traducir en
algunos casos, en la deduccién del personal para abaratar los costos fijos.

La gerencia del conocimiento impone a los trabajadores la realizacién de funciones que originalmente no
estaban asignadas a su puesto de trabajo, trabajar en equipo, responder a los problemas no previstos,
codificando y compartiendo el conocimiento de manera que todos puedan entenderlo, entre otros,
creando una nueva definiciéon en la divisién y en el contenido del trabajo, a través de la ampliacion y
asignacion de responsabilidades, incluyendo la generacion del conocimiento al trabajador.

Asi mismo, con la gerencia del conocimiento se modifica la organizacion del trabajo, mediante la rotacion y
movilidad interna de la fuerza laboral, que beneficia a las organizaciones, debido a que un trabajador debe
estar preparado para moverse por diferentes areas, cumpliendo diversas actividades y funciones que antes
eran desempenadas por varias personas. Esto se debe a que con la gerencia del conocimiento flexibilizan la
distribucion de cargos y responsabilidades, buscando que los trabajadores puedan ejercer diversas funciones
y facilitar el traslado de ellos en cualquier momento que sea requerido, y por tanto, imprimir a la organizacién
una ventaja, ya que con la gerencia del conocimiento, dado que “crece la tendencia a la movilidad de los
empleados, dentro de la empresa y entre empresas (...)". [Knowledge Manager; 2003, p.1]

Lo anterior afecta directamente a la fuerza laboral, ya que tiene que realizar mas actividades y de diferentes
areas o proyectos, lo que requiere un esfuerzo adicional por parte del trabajador, que trae consigo la
necesidad que los trabajadores que se desenvuelvan en la gerencia del conocimiento sean polivalentes,
es decir, posean las habilidades de ejecutar varias tareas y en diferentes proyectos, asi mismo, esta fuerza
laboral se caracteriza por ser multifuncional, al poseer habilidades de desempenarse en diversas funciones.

Efectos desfavorables

En la gerencia del conocimiento la polivalencia se observa cuando las personas pueden estar realizando
los diferentes pasos del proceso simultaneamente y la multifuncionalidad; cuando el empleado integra
los conocimientos explicitos generados en las diversas funciones de la empresa. En este sentido, es
muy frecuente el establecimiento por parte de la organizacién de un nuevo sistemas de incentivos
basados en el grado de multifuncionalidad o polivalencia asumido o en la capacidad del trabajador
para la transformacién del conocimiento en cualquier area, forzando al trabajador a realizar un mayor
esfuerzo para mejorar su desempefio en la innovacidén en productos o servicios, y por tanto, contribuir
al aumento de la competitividad de la organizacion.

Debido alos efectos de la flexibilidad interna anteriormente mencionados, el trabajador que se desenvuelve

en la gerencia del conocimiento se caracteriza por ser competitivo, productivo, polivalente y multifuncional
para evitar ser excluido del sistema o que se elimine la estabilidad cortoplacista que disfruta.
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Con la flexibilizacion externa, al cambiar las estructuras y aumentar las funciones en los trabajadores, la
gerencia del conocimiento genera la pérdida de un trabajo estable, mediante la contratacién eventual y
subcontratacién. Se considera que las relaciones laborales son inestables, rotativas e informales, sobre
todo para los trabajadores manuales, dado que los mismos no poseen las caracteristicas necesarias para
transformar el conocimiento tacito a explicito, por lo que sélo son tomados en cuenta para llevar a cabo
trabajos a muy corto plazo, por cambios repentinos en la produccién o la elaboracién de cierta tarea
determinada y por medio de la subcontratacién, sin el establecimiento de contratos formales y con salarios
generalmente por debajo de los establecidos en el mercado.

En este sentido, se puede decir que la organizacion se libera de responsabilidades de prestaciones
sociales, antigliedad, beneficios socioeconémicos, entre otras, que trae consigo un contrato de trabajo
permanente, ademas que no tiene mano de obra ociosa en la organizacion.

Los trabajadores que se desenvuelven en la gerencia del conocimiento, Drucker (1999) los ha
denominado “trabajadores del conocimiento”, y manifiesta que éstos tienen mayor posibilidad de
conseguir trabajo y poseer mayor estabilidad en comparacién con los trabajadores manuales, que
son vistos como costosos; sin embargo, esta estabilidad no es tal, ya que la temporalidad de un
contrato de tiempo determinado, pauta el inicio y el fin de las regulaciones del mismo, puesto que
la gerencia del conocimiento trabaja mediante asignaciones y proyectos.

En la gerencia del conocimiento segin Belly (2002, p. 1) se “han descentralizado las actividades y negocios
en células de trabajo independientes y autogestionadas” lo que en la mayoria de los casos se traduce
en células independientes que trabajan por proyectos, lo que establece un tiempo determinado para la
culminacién de dicha asignacién y proyecto, creando una estabilidad condicionada.

De esta manera se puede afirmar que los trabajadores que laboran en las organizaciones que llevan a cabo este
proceso no gozan de estabilidad laboral, debido a que estara en la organizacidn por un tiempo determinado,
lo que trae como resultado la pérdida de poder social y de derechos laborales, principalmente para aquellos
trabajadores considerados sélo para trabajos muy puntuales quienes se veran en la necesidad de cambiar
frecuentemente de empleador o de servirle a varios empleadores al mismo tiempo, disminuyendo la estabilidad
econdmica de los mismos al no tener seguridad de un empleo que traiga consigo beneficios a largo plazo.

Resultando en precarizacién de la fuerza laboral, traduciéndose en salarios no acordes o no equitativos con las
responsabilidades y actividades que tienen que desarrollar, deteriorando la calidad del empleo, subempleo,
prolongacion de jornadas de trabajo y, sobre todo, en deterioro de los derechos laborales. Lo que creara una
fuerza laboral desprotegida y que se ve obligada a aceptar las condiciones que sean impuestas, ante las ofertas
laborales que se le presenten, en un mercado donde el desempleo es abrumante.

La diferenciacion que se lleva a cabo mediante la identificacion de un nuevo grupo de trabajadores o
trabajadores del conocimiento trae consigo el despido definitivo o la exclusién de aquellos trabajadores
manuales que estén en la organizacién e inclusive de trabajadores del conocimiento que no cumplan
con las exigencias de productividad de la organizacién, y por tanto, no cuentan con las calificaciones
necesarias para transformar el conocimiento e innovar, lo que se traduce en una disminucién de costos
fijos para la empresa y el establecimiento de una nueva plantilla de trabajadores que puedan realizar
diversas funciones y que se veran en la obligacién de trabajar horas extras a salarios bajos.
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Todo lo anterior se debe al temor a perder la estabilidad laboral que creen poseer hasta el momento, que
en algunos casos es “condicionada” como se sefald anteriormente, aumentando la movilidad externa;
ya que los trabajadores tendran que cambiar con mas frecuencia a nuevos empleos y organizaciones,
y la distincién entre la vida del trabajo y la vida del hogar sea menos acentuada, debido a que hay
menos trabajadores que gocen de estabilidad laboral y mas trabajadores manuales (Zorrilla, 1997), estos
ultimos, considerados de menor calificacién, al respecto, sefiala Sotelo (1999) que: “... uno de los efectos
mas pronunciados de estos cambios en los mercados de trabajo y en las politicas empresariales es la
tendencia a la creacidén de segmentos reducidos y restringidos de trabajadores altamente especializados
y calificados, frente a una inmensa masa de obreros descalificados y desplazados ... “)p. 124)

De esta manera se puede observar que la gerencia del conocimiento afecta a la fuerza laboral,
ya que quienes no posean las habilidades, aptitudes y actitudes necesarias para generar
conocimiento explicito e innovar seran excluidos del sistema, por lo que, segin Wehle (1999):
“La posibilidad de acceder a un empleo estable con contrato por tiempo indeterminado vy
obtener algin tipo de seguridad en el empleo resulta cada vez mas incierta para los incluidos,
como légicamente, para los excluidos del sistema...” (p. 92)

Esto se debe a que los conocimientos y calificaciones son una fuente de competitividad que tienen
importancia creciente en los mercados globalizados, por tanto, es probable que aquellos que no estén
suficientemente preparados y no busquen la actualizacién queden excluidos del mercado de trabajo
[Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), 2002].

En este sentido, se puede resaltar que estos efectos flexibilizadores externos de la gerencia del

conocimiento traen como consecuencia segun Antunez (1997): “...una subproletarizacién intensificada,
presente en la expansion del trabajo parcial, temporal, precario, subcontratado, mercerizado, que marca
la sociedad dual en el capitalismo avanzado ..." (p. 35).

Lo que afecta directamente la fuerza laboral con la eliminacién de la estabilidad laboral y por tanto, de los
derechos con los cuales deberia contar el trabajador como salarios, acorde a su desempeno, antigiiedad y
prestaciones sociales, entre otros, ademas del aumento de movilidad interna / externa del mismo, lo que
trae como consecuencia un trabajador inestable que poseera una combinacién de todas las culturas por
las cuales ha transitado al cambiar de empleador y no se adherira a una cultura corporativa Unica.

El Gltimo efecto flexibilizador de la gerencia del conocimiento hace referencia a la flexibilizacién ofensiva, debido
a que cuando se manifiesta que la gerencia del conocimiento agrega valor a los procesos, productos o servicios
estamos en presencia de la introduccién de innovaciones en el proceso, producto o servicio. Las organizaciones
exigen a la fuerza laboral que constantemente innoven para poder competir en el mercado, ya que segiin Nonaka
(1995) el activo que mas tiene valor en la actualidad es el conocimiento y mediante él, la capacidad de innovacion,
la flexibilidad para cambiar y adaptarse, en otras palabras, el conocimiento aplicado.

Esta introduccién de innovaciones requiere un esfuerzo mayor por parte del trabajador en el proceso de
transformacién del conocimiento, que requiere que el mismo utilice sus procesos mentales para superar
la competencia, y por tanto, requerird mayor dedicacién al trabajo o una intensificacién del mismo, lo que
seguramente le restara horas de la vida familiar, debido a que en la mayoria de los casos el salario estara
determinado por la productividad, que se vera reflejada en la introduccién de dichas innovaciones.

Por otra parte, el trabajador no disfruta directamente de los beneficios que resultaran de las innovaciones

que él ha creado para el proceso, producto y/o servicio, lo cual significa una falta de reconocimiento de
los créditos que merece por llevar a cabo las ideas que surgieron de su intelecto.
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En funcidn a esta serie de efectos es que el mercado laboral presenta como caracteristicas un mercado laboral
flexibilizado, precarizado, polivalente, fragmentado, y regido por la productividad y competitividad internacional, que
obliga a reorganizar el proceso de trabajo, donde se fragmenta y diversifica al trabajador, individualizando las relaciones
de trabajo. Por ultimo, la fuerza laboral al permitir el establecimiento de todas estas condiciones que precarizan su
condicién laboral por miedo a la exclusion, fomentara la explotacion indiscriminada de su potencial.

Las organizaciones por tanto, deben centrarse en reconocer la importancia del conocimiento,
preparacién, formaciéon y experimentacién del trabajador para el desarrollo de la gerencia del
conocimiento y en la generacién de beneficios a las mismas, de manera que puedan compensarse
los aportes que la fuerza laboral genera a la organizaciéon, mediante el establecimiento de ciertas
condiciones de contratacién que reduzca la incertidumbre en los puestos de trabajo, asi como
el mejoramiento de los beneficios socioeconémicos, que dentro de las posibilidades permitan el
mejoramiento de la calidad de vida de la fuerza laboral, lo que a su vez influird en su motivacién.

En este orden de ideas, también se hace necesario el respeto de la organizacién por la inteligencia del
trabajador, asi como el otorgamiento de valor y reconocimiento de las potencialidades y logros de los
trabajadores, de manera que sientan importantes las actividades que realizan y se les impulse a seguir
mejorando las mismas a través de la gerencia del conocimiento.

Por otro lado, la organizacién debe minimizar los efectos de los cambios repentinos en las estructuras y
procesos organizativos, mediante el establecimiento de acciones continuas, que moderadamente no
afecte el desempefio de los trabajadores y los involucre en los mismos. Asi mismo, se considera pertinente
establecer el proceso de la Gerencia del Conocimiento como parte fundamental de los procesos de trabajo
y no como una actividad adicional, relaciondndola directamente en los procesos basicos de las empresas.

Por ultimo, el trabajador individualmente debe luchar en forma constante para hacer valer sus derechos
ante las organizaciones, para de esta manera, buscar que sean valoradas sus actividades y logros como
parte fundamental en el logro la competitividad en la organizacién, y de no poder hacerlo de forma
individual, reclamar por el rol de los sindicatos como instituciones fundamentales de las luchas laborales.

Conclusiones

El trabajador es el eje central para el éxito del proceso de la gerencia del conocimiento, sin dejar de lado,
que también se convierte en el elemento mas vulnerable, debido a que mediante la aplicacidon de esta
serie de pasos se flexibiliza la fuerza laboral, haciendo irregulares las condiciones laborales a su favor, para
garantizar la permanencia en el mercado, mediante la reduccién de costos.

La tendencia de esta gerencia estéa relacionada directamente con una serie de cambios cualitativos y
cuantitativos en la organizacién del trabajo y los procesos, productos y/o servicios de la organizacion
que afectan directamente al trabajador y que posicionan a la gerencia del conocimiento como
una estrategia competitiva flexibilizadora que trae consigo una serie de efectos que se observan
directamente en la aplicacidon del proceso y se relacionan con un tipo de flexibilidad interna que
conlleva a una externa, estableciendo nuevas condiciones laborales, imprimiendo también un
caracter ofensivo ligado con la innovacién en procesos, productos y/o servicios.

Estos tipos de flexibilizacién traen consigo una serie de efectos en la fuerza laboral, a saber: con la
flexibilidad interna se rota y moviliza a los trabajadores, requiriendo caracteristicas como la polivalencia y
multifuncionalidad; ademas de los cambios en la organizacion del trabajo, asi como la flexibilidad externa
cambia las condiciones de contratacion y la duracién de la relacién laboral, trayendo como consecuencia
el desempleo a aquellos trabajadores que no tengan cualidades para transformar el conocimiento, asi
como, la intensificacidon del trabajo para obtener mayores beneficios para las organizaciones.
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La flexibilidad ofensiva por otra parte, trae como resultado una subvaloracién de la fuerza laboral, debido
a que no se toman en cuenta los aportes que mediante el manejo y transformacién del conocimiento
tacito a explicito se hacen a los procesos, productos y/o servicios, lo que se traduce en un aumento
de la productividad y competitividad organizacional, que trae beneficios econémicos en aumento del
capitalismo y que en ocasiones son dificiles de precisar o determinar por lo elevados que pueden llegar
a ser, sin tomar en cuenta su extension a través de los afios; caso contrario de la fuerza laboral que es
subpagada, ya que los beneficios que obtiene no son equitativos, ni se igualan con lo que aporta mediante
el manejo y transformacién del conocimiento a los procesos, productos y/o servicios de la organizacién.

En resumen, estos efectos generados por la gerencia del conocimiento en la aplicacién de su proceso trae
como consecuencia, el desempleo estructural, la precarizacién, asi como, la intensificacién del trabajo. La
flexibilidad laboral tanto interna como externa ha sido relacionada a los intentos de abaratar los costos de
mano de obra, asi como el despido de fuerza de trabajo, contratacién temporal e inestable, ampliacién
de las horas de trabajo, reduccién o eliminacién de beneficios sociales, evidencidndose la debilidad de la
fuerza laboral y el reconocimiento que el trabajo esté regido por el capitalista, buscando la competitividad
de las empresas, apuntando al crecimiento, la explotacién del trabajo y al desarrollo organizacional.
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