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I ntroduccion

Existe una serie considerable de pruebas que indican que las trayectorias concretas de
innovacion de un pais, o0 region, originan, y a la vez reproducen, unos modelos
caracteristicos nacionales, 0 regionales, de especializacion técnica y desarrollo
industrial (Patel and Pavitt 1994). La literatura sobre los sistemas nacionales de
innovacion (SNI) ha tratado de explicar estas diferencias yendo més ala de las
explicaciones estrictamente técnicas y poniéndolas en relacion con la organizaciones
institucionales nacionales (Lundvall 1992; Nelson 1993). No obstante, donde se ha
hecho més hincapié ha sido en los sistemas de cienciay tecnologiay en las relaciones
entre las actividades publicas de | y D vy las actividades de innovacién de la empresa.
Aunque la perspectiva de los SNI reconoce que en las competencias tecnol 6gicas de
las empresas y de las naciones influyen muchas mas instituciones que las que se
encargan directamente de la innovacion tecnolégica, su andlisis se centra en una franja
bastante reducida de instituciones. La teoria de 'variedades de capitalismo' adopta una
perspectiva mucho més amplia (Whitley 1999), poniendo en relacion las trayectorias
de la innovacién dentro de la economia con € desarrollo de ciertas formas especiaes
de organizacion y con la orientacion de los marcos ingtitucionales nacionales, y
afirmando que las sociedades con diferentes organizaciones institucionales desarrollan
y reproducen sistemas variados de organizacion econdmica con diferentes
competencias economicas, sociales e innovadoras en industrias y sectores
determinados. Por |o tanto, se ‘especializan’ en estructurar |as actividades econémicas
de unas maneras determinadas que favorecen algunos sectores y desfavorecen a otros.
La perspectiva de 'variedades de capitalismo' también presta atencion a una serie més
amplia de factores institucionales, entre otros, a los organismos estatales, |0s sistemas
financieros, los mercados de trabgo y los sistemas de formacién, por su



responsabilidad en la configuracion de la organizacion ecandmica y de las
competencias de las empresas para la innovacion.

Tanto la literatura de los SNI como la de 'variedades de capitalismo' hacen hincapié en
la importancia que las macro-instituciones societales tienen en la configuracion del
rendimiento de bs empresas y de las economias en la innovacién. Pero ningln
planteamiento ha prestado la atencion necesaria a su relacion con los modelos de
aprendizaje y acumulacion del conocimiento en el micro-nivel. Hay un eslabon
perdido en estas literaturas y esto ha sido un obstaculo para que entendamos las
interdependencias entre los marcos institucionales y las formas de organizaciéon y
como aquéllos generan unos modelos de aprendizaje e innovacién en los que se basan
los diferentes tipos de tecnologias o industrias. Con este articulo se pretende llenar ese
vacio. En é se elabora un marco tipolégico para explicar como € conocimiento, las
formas de organizacion y las instituciones societales interactlan para configurar e
aprendizaje y la capacidad de innovacion de las empresas, y se afirma que €
conocimiento de la empresa esta integrado socialmente, arraigado en los mecanismos
de coordinacion de las empresas que, a su vez, estan muy condicionados por las
ingtituciones societales. El articulo se centra en e sistema de educacion y formacion,
y en los tipos de mercados laborales y trayectorias profesionales por ser las
instituciones sociales clave que configuran la organizacion del trabgjo y la base de
conocimientos de la empresa. La educaciéon y formacion configuran la constitucion
social del ‘conocimiento’, pues ofrecen la base de cudlificacion, las condiciones
laborales y los limites del trabgo. Asi pues, influyen en la importancia y
consideracion relativas de los diferentes tipos de conocimiento, asi como en la
naturaleza de su interaccion. Los tipos de mercado laboral determinan € lugar de
aprendizaje, los incentivos para desarrollar los diferentes tipos de conocimiento, y
definen e limite y marco social dentro del cua interactia € aprendizaje individual
con € aprendizaje colectivo. Estos rasgos institucionales interactian con las
estructuras y los procedimientos de organizacion para generar los diferentes tipos de
conocimiento, los modelos de aprendizaje y la innovacion.

La tesis del articulo es que, en la economia del conocimiento, existen modelos
aternativos de aprendizaje e innovacion. Como estos modelos estan integrados
sociamente, dan origen a modelos alternativos de 'ventgja societal comparativa en la
innovacion tecnologica y en la especializacion industrial.  Un buen gemplo es la
fuerza competitiva internaciona del Japdn en industrias de maquinaria en las que los
productos se pueden mejorar sustanciamente a través de la innovacion en la
produccion y en los procedimientos. Algunas instituciones japonesas, como los
mercados |aborales internos basados en las empresas, junto con la integracion de los
saberes técitos de los trabgjadores de planta han permitido que las empresas
desarrollen sdlidas capacidades de aprendizaje acumulativo y de innovacidon
incremental.  Un gemplo de lo contrario es Silicon Valley, en los Estados Unidos,
donde un mercado labora activo y abierto, integrado en un rico tgido de redes
sociales y profesionales, ha generado la concentracion de ata tecnologia més
innovadoray de mas éxito del mundo, caracterizada por la répida innovacion y por la
creacion de empresas. Estos gjemplos se estudian méas adelante después de andlizar las
relaciones entre e conocimiento y las formas de organizacion.

El conocimiento y la integracion organizativa: e modelo integrado



El concepto de integracion, tal y como lo emplea Granovetter (1985), alude a como las
redes de las relaciones sociales influyen en e comportamiento y en las instituciones. En
e plano cognitivo, la nocion de integracion social subraya e caracter ‘técito’ del
conocimiento humano y la relacion dindmica entre e aprendizgje individua y €
colectivo. En € plano organizativo, se centra en como |os principios de organizacion de
la empresa configuran la estructura socid de coordinacion, las rutinas de
comportamiento y las funciones laborales de los miembros de la organizacion dentro de
la cual esta integrado € conocimiento de la empresa. En € plano societal, Ilama la
atencion sobre la forma en que las instituciones societales configuran las rutinas
organizativas y las normas de coordinacion. Latipologia ofrecida a continuacion trata de
reunir los diferentes planos del andlisis en un marco coherente.

El conocimiento dentro de la empresa: caracteristicasy tipos

El conocimiento de la empresa se puede estudiar en dos aspectos: e epistemologico y €
ontologico (Nonaka y Takeuchi 1995). El primero se interesa por las formas de
expresion del conocimiento, es decir, la distincidén que hace Polanyi entre conocimiento
explicito y conocimiento técito. El segundo esta en relacién con € lugar del
conocimiento, que puede ser @ plano individual o € colectivo.

El aspecto epistemol 6gico: el conocimiento explicito frente al conocimiento tacito

El conocimiento humano reviste diferentes formas; se puede formular explicitamente o
manifestarse implicitamente (t&cito). Polanyi (1962) mantiene que una gran parte del
conocimiento humano es técito. Esto es especidmente cierto en las competencias
operativas y € saber préctico adquirido por la experiencia. El conocimiento de este tipo
se orienta alaaccion y es personal, 1o que hace dificil su formalizacion y comunicacion.
A diferencia del conocimiento explicito que puede ser formulado, resumido y
transmitido en el tiempo y en e espacio independientemente del conocimiento de las
disciplinas, la transmision del conocimiento tacito requiere una interaccion estrecha
entre los individuos a través de la cual éstos llegan a un entendimiento comin y a una
confianza entre ellos. Los principales métodos para la adquisicion y acumulacion de
estas dos formas de conocimiento son también diferentes. El conocimiento explicito se
puede generar por medio de la deduccion légica y se adquiere por medio del estudio
formal. Por e contrario, € conocimiento t&cito solamente se puede adquirir a través de
la experiencia practica en un contexto relevante, es decir, ‘aprender haciendo’. Aunque
conceptuamente es posible distinguir entre conocimiento explicito y conocimiento
tacito, en la practica no estédn separados ni aislados. Nonaka y Takeuchi (1995)
mantienen que e conocimiento nuevo se genera por medio de la interaccion dindmica y
la combinacion de estos dos tipos. Pero no todas |as empresas tienen la misma capacidad
de fomentar esta interaccion ni tampoco dan la msma importancia relativa a estos dos
tipos de conocimiento. Y lo que es mas importante, la creacion del conocimiento nuevo
requerira €l uso y la creacion del conocimiento técito. Polanyi (1962) considera que €
origen de todo conocimiento humano esta en la intuicion. Asi pues, € aprendizajey la
capacidad de innovacion de una organizacion depende absolutamente de su capacidad de
movilizar € conocimiento técito y de fomentar su interaccion con el conocimiento
explicito.

El aspecto ontolégico: el conocimiento individual frente al conocimiento colectivo



El conocimiento dentro de una empresa puede residir en € plano individua o ser
compartido por los miembros de la organizacion. EI conocimiento individua es un
repertorio de conocimientos ‘propiedad’ del individuo, que se puede aplicar
independientemente a tipos concretos de tareas o problemas. Es también transferible
pues va con la persona, 10 que puede dar origen a posibles problemas de retencion del
personal y acumulacién del conocimiento. Por el contrario, el conocimiento colectivo
remite a las formas en que el conocimiento se distribuye y comparte por los miembros de
la organizacion. Es e conocimiento acumulado de la organizacion almacenado en sus
reglas, procedimientos, rutinas y normas compartidas que orientan las actividades de
resolucién de problemas y los modelos de interaccion entre sus miembros. Puede ser una
‘reserva de conocimientos amacenados como una base de datos fija, o bien representar
el conocimiento en un estado de ‘flujo’ procedente de la interaccion.

Los cuatro tipos de conocimiento

L os aspectos explicito-técito e individuakcolectivo del conocimiento dan lugar a cuatro
categorias de conocimiento: ‘intelectua’, ‘ personalizado’, ‘ codificado’ e ‘integrado’.

Cuadro 1: Tipos de conocimiento

Individual Colectivo
Explicito Conocimiento intelectual Conocimiento codificado
Técito Conocimiento personalizado | Conocimiento integrado

El conocimiento intelectua (individua y explicito) depende de las competencias
conceptuales y capacidades cognitivas del individuo. Es un conocimiento formal,
abstracto y tedrico. Se aprende normamente a través de la lectura de libros y en la
educacion formal. En la cultura occidental goza de un gran prestigio social.

El conocimiento personalizado (individua y técito) se orienta a la accion; es el tipo de
conocimiento practico e individual estudiado por Polanyi. Se aprende por medio de la
experiencia y de una formacion basada en las relaciones maestro-aprendiz. El
conocimiento personalizado estd también determinado por € contexto, es un
conocimiento especial que adquiere relevancia con la experiencia practica de resolucion
de problemas.

El conocimiento codificado (colectivo y explicito) es compartido en las organizaciones
por medio de reglas y procedimientos escritos y sistemas formales de informacién. Se
crea haciendo explicita la mayor cantidad posible de conocimiento tacito. Esta bien
gemplificado en los principios de Administracion Cientifica que intentan codificar las
experiencias y competencias del trabajador en un conocimiento cientifico objetivo.

El conocimiento integrado (colectivo y técito) reside en las rutinas, hébitos y normas que
no se pueden transformar féacilmente en sistemas de formacion. Se produce a través de la
interaccién socia entre los diferentes miembros de la organizacion y se basa en sus
normas culturales comunes. El conocimiento integrado es especifico y disperso. Es una
forma emergente de conocimiento capaz de servir de base a los modelos complejos de
interaccion a falta de reglas escritas.




Niflosy nifias japoneses experimentan con un prototipo de un aparato de realidad virtual, en el
Instituto Nara de Tecnologia Cientifica, 1997.
P. Plailly /Eurelios

Lostipos de conocimiento y las formas de organizacion

Todas las organizaciones tienen en principio una mezcla de todos los tipos de
conocimiento, lo que es diferente es la importancia relativa de cada uno. A cada forma
de conocimiento le corresponde una forma ideal de organizacion. Basandonos en la
tipologia clésica de las formas de organizacion de Mintzberg (1979) y en € trabgjo de



Aoki (1988) y Noaka y Takeuchi (1995) sobre € ‘modelo japonés’, distinguiremos
cuatro formas bésicas ideal es de organizacion, teniendo en cuenta dos aspectos: € grado
de estandarizacion del conocimiento y del trabgo, y € agente dominante del
conocimiento (individuo u organizacion) (ver Cuadro 2). Estas diferentes
configuraciones organizativas varian en cuanto a su capacidad de movilizar €
conocimiento tacito, lo que da lugar a dindmicas de aprendizaje e innovacion diferentes.

Cuadro 2: Formas de organizacion

Individuo Organizacion
Trabajo estandarizado Burocracia profesional Burocracia formal
(conocimiento intelectual) (conocimiento codificado)
Trabajo no estandarizado | Adhoc-cracia activa Organizacion adaptada d
(conocimiento personalizado) | trabgo
(conocimiento integrado)

Laburocracia profesional y €l trabajo intelectual

La burocracia profesional (basada en e conocimiento individual y estandarizado) remite
a una organizacion jerarquica complgja en la que los expertos individuales tienen un
alto grado de especidizacion y actlan en campos de conocimierto estrictamente
definidos. Estas organizaciones pueden ser muy eficientes si el entorno es estable, y se
necesita un ato grado de profesionaidad para evitar grandes riesgos negativos. Sin
embargo, su planteamiento para el aprendizaje suele ser cerrado yreducirse alos limites
del conocimiento especializado formal. El conocimiento tacito estd circunscrito y
contenido; tiene una funcién limitada. Las burocracias profesionales no son innovadoras
y sufriran graves crisis cuando tengan que afrontar cambios radicales en e entorno.

Laburocraciaformal y el conocimiento codificado

La burocracia formal (con una base de conocimiento colectivo y estandarizado) remite a
una organizacion en la que los principios dominantes son la especidizacion, la
estandarizacion y € control. Es una forma de organizacion adecuada para la produccion
en masa en un entorno estable. Se puede decir que es € tipo ideal, segin Ford, para la
produccidn, en la que predominan los principios de administracion tayloristas. Hay una
clara dicotomia entre la ‘gecucion’ y la ‘concepcion’ del conocimiento. Los
administradores son los agentes clave responsables de transformar e conocimiento
individual en reglas y procedimientos, y de filtrar la informacion hacia arriba y hacia
abagjo en la jerarquia organizativa. Naturamente, se pierde una gran parte de
conocimiento técito en los procesos de transformacion y distribucion. Es una estructura
concebida para solucionar los problemas rutinarios, pero incapaz de afrontar la novedad
o€l cambio.

La ‘adhoc-cracia activa’ y e ‘ conocimiento personalizado’

La ‘adhoc-cracia activa (la base de conocimiento es individual y no estandarizada) es
una forma muy organica de organizacion con escasa estandarizacion del conocimiento y
del procedimiento de trabajo. Su capacidad procede no solo del conocimiento formal que




poseen sus miembros, sino de las diversas competencias para la resolucion de problemas
y saberes practicos personaizados en los expertos individuales. Tiene una gran
capacidad de generar conocimiento tacito a través de la experimentacion y de la
resolucién interactiva de problemas. Ejemplos tipicos son las organizaciones que se
dedican a ofrecer directamente a los clientes servicios no esténdares, creativos o de
resolucion de problemas, como colaboraciones profesionales, empresas de software de
ingenieria y consultorias de administracion. En estas organizaciones, € conocimiento
profesional formal desempefia tan solo una funcion limitada; la mayor parte de las
actividades de resolucion de problemas tienen muy poco que ver con la aplicacion de
saberes concretos y estandares y mucho que ver con la experiencia y la capacidad de
adaptacion a situaciones nuevas. El conocimiento tacito se genera por medio de la
interaccion, el tanteo y la experimentacion. Es una forma de organizacion muy flexible e
innovadora. Pero la fluidez de su estructura y la rapidez de los cambios plantea
problemas para conservar 1o aprendido en la memoria de la organizacion. Una adhoc -
cracia activa también es vulnerable por la pérdida de conocimiento que se produce cada
vez que un individuo abandona la organizacion.

La organizacion adaptada al trabajo y el conocimiento integrado

La organizacion adaptada a trabgjo (con una base de conocimiento colectivo y no
estandarizado) toma su capacidad del conocimiento que esta ‘integrado’ en sus rutinas
de actuacion, en las relaciones de equipo y en la cultura coman. Los mejores g emplos de
Sus rasgos arquetipicos son algunas empresas japonesas de conocimiento intensivo
(Nonaka y Takeuchi 1995; Aoki 1988). Reline la estabilidad y la eficiencia de una
burocracia con la flexibilidad y la dindmica de equipo de una adhoc-cracia. Una
caracteristica fundamental es que permite que una estructura de equipo no jerérquica
actle en paradelo con su estructura administrativa jerérquica formal. Los vaores y la
cultura organizativa comunes forman un entorno en e que se produce la interaccion
entre las funciones y divisones de una manera sistematica. Es una forma de
organizacion innovadora y con capacidad de adaptacion. Tiene una gran capacidad de
generar, difundir y acumular permanentemente el conocimiento técito por medio del
‘gprender haciendo’ y de la interaccidn y sus resultados son buenos en o referente a la
generacion de innovacion incremental y continua. Sin embargo, € aprendizaje en la
organizacion adaptada a trabgjo puede pecar de conservador y su estructura social
estable y su base de conocimiento compartido pueden ser un freno para la innovacion
radical.

El marco institucional: los sistemas nacionales de formacion de competenciasy la
innovacion

Las organizaciones tienen una constitucion socid y sus configuraciones del
conocimiento son un reflgo de ésta. El predominio relativo de los diferentes tipos de
conocimiento y la capacidad de una organizacion para emplear €l conocimiento técito
como fuente de aprendizaje estdn muy condicionados por factores sociales més amplios.
En este punto, nos centraremos en los sistemas de educacion y formacion y en la
organizacion de los mercados laborales porque estos rasgos institucionales configuran el
conocimiento y los modelos de aprendizaje de las empresas. Estos aspectos
institucionadles 'y los modelos de aprendizae dentro de las empresas son
interdependientes y congtituyen un subsistema dentro del sistema nacional de
innovacion.



Los sistemas de educacion y formacion: € “elitismo cerrado’ frente al ‘igualitarismo’

En lo referente a la educacion y formacion, los sistemas nacionales pueden variar segin

la importancia relativa que den a los diferentes tipos @& conocimiento (por emplo, €l

conocimiento forma académico frente a las capacidades de tipo préctico), y la
distribucion de las competencias entre todo € personal. Un sistema cerrado y elitista se
caracteriza por el predominio del conocimiento académic o formal y por una distribucion
de las competencias en dos niveles muy desiguales: un sistema de educacion superior

muy desarrollado para una minoria, mientras que la mayoria del persona tiene una
formacion muy escasa. Por gjemplo, €l sistemadel Reino Unido y de los Estados Unidos
de América se puede cadlificar de ‘ditista pues muestra una fuerte tendencia hacia la
educacién académica 'y concede poca importancia socia y credibilidad econémica a las
competencias précticas, 10 que supone un freno para la nversion en esta a&rea. Como

consecuencia, en estos dos paises, hay una falta considerable de competencias y
cualificaciones formales intermedias entre los trabajadores (Buechtemann y Verdier
1998). Un sistema de este tipo origina una tendencia a uso del cpital humano y a una
polarizacién del mercado laboral. Se asocia con una forma burocrética de la
organizacion del trabgjo. La gran desigualdad en la base educacional y en los niveles de
competencias entre las distintas categorias del personal da lugar a discontinuidades en el
conocimiento y a una distancia social dentro de las empresas, o que refuerza €
predominio del conocimiento formal sobre las competencias técitas.

Por el contrario, un sistema abierto de educacion y formacion reconoce € vaor de la
educacion académica, pero también el de la formacién profesional. Se caracteriza por
que tanto la educacion general como la formacion profesional son amplias y rigurosas,
dirigidas a una amplia gama de trabgjadores. Un sistema de este tipo conduce a una
organizacion del trabajo més descentralizada. La mejor distribucion de las competencias
entre la plantilla supone una base mejor para € aprendizaje interactivo y € cultivo del
conocimiento tacito, que son fuente de capacidad organizativa. Ejemplos de este sistema
son Alemania, Japon y también Dinamarca (Soskice 1997; Koike 1995). Los sistemas de
estos paises otorgan una buena consideracion socia a la ‘experiencia practica 'y
reconocen ésta como fuente de competenciay cuaificacion, lo que estimulalainversion
en formacion profesiona y ha dado origen a una buena oferta de competencias
intermedias. Esto hace que las empresas organicen € trabgo de una manera més
cooperativa y descentralizada que favorece la transmision y movilizacion del
conocimiento técito.

El mercado laboral y las trayectorias profesionales: los mercados laborales de empleo
frente a los mercados |aborales internos

La organizacion del mercado laborad es otro aspecto importante de los sistemas
nacionales de formacion de competencias. Influye en la base del conocimiento y en las
posibilidades de aprendizaje de la empresa de tres maneras principales. En primer lugar,
determina hasta qué punto e saber se genera dentro o fuera de la empresa y de ahi, la
importancia relativa de la educacion formal, de los centros de formacion profesional y de
los empleadores en la definicion de la base de conocimiento de la empresa. En segundo
lugar, determina la movilidad de los trabajadores y sus incentivos profesionales, asi
como la capacidad de la empresa para adquirir y acumular los diferentes tipos de
conocimiento. Y en tercer lugar, configura la trayectoria profesional y la identidad social



delosindividuosy establece los limites del aprendizgje. Cabe hacer una distincion entre
los sistemas en los que la trayectoria profesiona se realiza mediante cambios de trabajo
en un mercado laboral de empleo (MLE) y aquéllos en los que la trayectoria profesional
tipica esté en relacion con un mercado laboral interno de la empresa (MLI).

El mercado laboral de empleo (MLE)

Un mercado laboral de empleo (MLE) ofrece perspectivas relativamente amplias para la
movilidad en e empleo. El conocimiento y € aprendizaje estan integrados en una
trayectoria profesiona dentro de la empresa. La educacion forma y la formacion
profesional son las vias mas importantes para generar directamente las competencias
profesionales relevantes. Las cualificaciones generadas pueden ser muy especificas para
el trabajo, basadas en una ‘combinacion’ estandar y avanzada de conocimientos te 6ricos
y practicos (por gemplo, formacion orientada a un oficio o formacion profesional).
Alternativamente, puede ser una educacion general amplia susceptible de adaptarse o
aplicarse a una amplia gama de trabgjos y tareas. El primer enfogque parte de la base de
gue €l entorno es relativamente estable y € conocimiento necesario se puede codificar y
‘envasar’ en programas iniciales de formacion. Por el contrario, €l segundo se basaen la
nocién de que e entorno es inseguro y € conocimiento necesario es fluido y emergente.
No se puede relacionar facilmente con una profesion ni codificar de antemano, y por eso
requiere una cuadificacion inicial amplia que capacite a los individuos para seguir un
planteamiento mas variado y flexible del aprendizaje permanente.

En un MLE, los conocimientos tedricos y practicos pertenecen a los individuos y estan

personalizados en ellos, son propiedades personales para su avance profesional. La
transparencia y transmisibilidad del conocimiento adquirido es de la mayor importancia
para la movilidad profesional dentro de la empresa, que se basa en sefiales efectivas:

informacion fidedigna sobre € tipo y la calidad de los conocimientos tedricos y practicos
que tienen los individuos. Estas pueden ser o bien titulaciones plblicas (sefides
ingtitucionales), o bien el reconocimiento del grupo de colegas (sefides informativas). El

primer planteamiento funciona bien siempre que los conocimientos tedricos y précticos
necesarios sean facilmente identificados y codificados, es decir, relacionados con unas
profesiones especificas con una serie distintiva de tareas o problemas a los que se
aplican estos conocimientos tedricos y précticos. En situaciones en las que las tareas
sean muy fluidas o impredecibles y e conocimiento empleado tenga un gran
componente técito, las sefiaes ingtitucionales son insuficientes y no fiables. Esto se debe
a gue los saberes técitos no se pueden codificar facilmente, solo se hacen visibles por

medio de la préctica y del rendimiento en el trabgjo. Su transmision degendera en gran
medida de redes sociales y profesionales basadas en unas normas, industriales o
profesionales, compartidas. Es decir, en un MLE, la transmision eficiente y la
acumulacién del conocimiento tacito requiere €l apoyo de una ‘estructura social que lo
contenga, por gemplo, la creacion de un MLE comunitario basado en redes de
empresas y concentraciones industriales localizadas (Saxenian 1996). Las redes sociales
facilitan la‘mercabilidad’ de las competencias técitas personales acumulativas.

El grendizgje dentro de un MLE tiende a estar centrado en la persona y orientado al
mercado, esta arraigado en la estrategia profesional del individuo y se caracteriza por un
mayor grado de autonomia y amplitud en los limites y ambitos del aprendizae. Esto
ofrece la posibilidad tedrica de ensanchar la base de conocimiento de la empresa y
estimular la innovacién radical. Por otra parte, las empresas que funcionan en un MLE



pueden recongtituir su base de conocimiento por medio de la contratacion y el despido.
Esto les permite reaccionar con flexibilidad a las necesidades cambiantes del mercado y
alos cambios tecnol égicos.

El mercado laboral interno (MLI)

Los mercados laborales internos se caracterizan por un empleo estable alargo plazo con
un solo empleador y un avance profesonal a través de una serie de empleos
interconectados dentro de una jerarquia. El conocimiento y e aprendizaje estan
integrados en una trayectoria profesional interna en la empresa; una gran parte del
conocimiento y de las competencias para el trabagjo se generan por medio de una
formacion en el empleo especifica de la empresa. El conocimiento formal adquirido por
medio del sistema de educacién sirve sblo como cudlificacion para acceder y es la base
sobre la cual se forjan dentro de la enpresa las competencias necesarias para € trabgo.
La naturaleza de la organizacion del trabgjo y de |as trayectorias profesionales determina
lacalidad y los limites del aprendizaje a través de la formacion en el empleo. Cuando los
empleos estédn muy definidos y las trayectorias profesionales se organizan en torno alas
jerarquias de empleos con limites basados en las cudificaciones formales de acceso,
como en e caso de una burocracia formal, la formacién en € empleo tendera a ser

cerrada y especifica. Pero también un MLI puede estar organizado en torno a empleos
definidos més ampliamente y a una jerarquia profesional continua basada en un sistema
comun de escalafon (como en el caso de Japon). El ascenso a puestos mejores se logra,

en este caso, por medio de la acumulacién de una amplia gama de competencias y
experiencia en la organizacion. El conocimiento forma desempefia tan sélo una funcion
limitada en la definicién de los criterios de competencias y de acceso a los puestos mas
importantes; 1o més valorado es la acumulacién a largo plazo de las competencias
especificas de la empresa y de la experiencia practica. La formacion en el empleo tiene
una base ampliay esta en relacion sistematica con el avance profesional. Esto aumenta la
variedad de experiencias y facilita la generacion del conocimiento técito. La rotacion en

e empleo también cumple una funcion importante de socializacion y contribuye a
reducir la distancia socia entre las diferentes categorias de trabgjadores. La estrecha
relacion entre laformacion en e empleo y e avance profesional supone también para los
individuos un fuerte incentivo para acumular € conocimiento a través de la experiencia
préctica. La jerarquia profesional se convierte en un dispositivo para la creacion y €

aprendizaje del conocimiento técito.

El aprendizaje dentro de un MLI suele estar orientado a la organizacion y es
autoafirmante. Va evolucionando a la par que las necesidades internas de la empresa 'y
estd arraigado en una carrera profesional basada en la empresa yen la identidad de la
organizacion. La estabilidad del personal dentro de un MLI facilita la retencion y
acumulacién del conocimiento. Las empresas muestran una gran capacidad para la
innovacion incremental y se centran en el desarrollo de unas competencias basicas
distintivas.

Cuatro ‘modelos societales’ distintos de la creacion de competenciasy lainnovacion

El sistema de educacion y el mercado laboral estan indisociablemente unidos y existe
una logica institucional que define sus configuraciones especificas. La interaccion entre
estas instituciones da origen a cuatro ‘modelos societales distintos de sistemas de
creacion de competencias (ver Cuadro 3). El término ‘societal’ requiere agunas



precisiones. En sentido amplio se emplea para poner de relieve los efectos de los
entornos ingtitucionales en las maneras de organizar el conocimiento y el aprendizaje, no

solamente para enfatizar las distinciones nacionales. El entorno institucional puede ser
nacional, regional o sectorial.

Cuadro 3: Modelos societales de creacion de competencias

Mercado laboral de Mercado laboral interno
empleo
Educacion y formacion Modelo profesional Modelo burécratico
caraday ditista (burocracia profesional; (burocracia formal;
conocimiento intelectual) conocimiento codificado)
Educacion y formacion Modelo de comunidad de | Modelo de comunidad de
masiva eigualitaria empleo organizacion
(adhoc-cracia activa; (organizacion adaptada al
conocimiento trabajo; conocimiento
personalizado) integrado)

El modelo profesional remite a una economia en la que la educacion y formacion estan

gobernadas por las profesiones y por las ingtituciones educativas y en la cud la
trayectoria profesional tipica es aquella en la que se pasa por diferentes empleadores. La
experiencia practica tiene poca consideracion, mientras que el conocimiento codificado y
cientifico se considera muy importante. Existen amplios sectores de poblacion con
formacion insuficiente. En este contexto, habra un predominio de las formas jerérquicas
de organizacion. El aprendizaje sera cerrado y tendra lugar principamente entre aquéllos
gue ya tienen una base solida adquirida en la educacion formal. El modelo profesional

estd mas extendido en los paises anglo-americanos en los que siguen teniendo un gran

arraigo las normas de ‘ especializacion profesiona’ y ‘€elitismo’.

El modelo burocratico es aquél en que las trayectorias profesionales tienen lugar dentro
de las empresas, pero en e que las jerarquias son estables y estan en relacion con el
aprendizaje forma y el acceso a conocimiento codificado. Trata de controlar y eliminar
el conocimiento técito y su capacidad para la innovacién es muy limitada. EI modelo
burocrético prevalece en economias 0 empresas que tratan de mantener ventgas
competitivas por medio de la estandarizacion y de la competencia basada en € precio.

El model o de comunidad de empleo es aquél en e que existe una gran movilidad interna
dentro de la empresa en € contexto de una region. La movilidad interior fomenta las
redes socides y profesionales. Las ingtituciones de educacion y formacion estan en
contacto con las redes profesionales y las empresas de la regiéon. Los distritos
industriales italianos y Silicon Valley son ggemplos de este modelo. Este tipo de contexto
es muy flexible y fomenta lainnovacién continuay la innovacion radical. La comunidad
de empleo es un requisito institucional para fomentar y mantener la capacidad de
innovacion de la ‘adhoc-cracia activa’. En un mercado laboral abierto ‘sin limites, la
adhoc -cracia activa tendera a la burocratizacion debido a las dificultades de acumular y
transmitir el conocimiento técito. Este, que crea la capacidad de la adhoc -cracia activa
sblo puede ser sostenido si actta como un miembro de la red de empresas locales. Las
redes de relaciones sociales son € ‘capital social’ y aportan las ‘ sefides de informacion’
necesarias para garantizar la transmision eficiente del conocimiento técito en € marco
profesional interno de la empresa (Saxenian 1996).




El modelo de comunidad de organizacion se caracteriza por un sistema de educacion
masivo e iguditario y con trayectorias profesionales que se desarrollan dentro de la
empresa. El aprendizaje tiene lugar dentro de las empresas o en actividades organizadas
por éstas. Este tipo de contexto se adapta bien a la promocién de la innovacion
permanente e incremental, pero puede resultar dificil iniciar en é actividades totalmente
nuevas. Suele estar acompafiado por sistemas financieros que dan prioridad a las
empresas existentes. Japon es un gjemplo tipico de este modelo.

Evidentemente, estamos definiendo tipos ideales, pero, en la realidad, las categorias no
aparecen en estado puro. La tipologia es un instrumento heuristico que nos ayuda a
entender como las diferencias institucionales de |os sistemas de aprendizaje e innovacion
pueden favorecer que las empresas creen diferentes formas de organizacion con sus
correspondientes trayectorias de innovacion, o bien limitar su actuacion. También sirve
para ver que existen modelos alternativos para generar diferertes tipos de innovacion,
capaces de producir ventgias sociales comparativas en los diferentes sectores
industriales.

Los modelos alternativos de aprendizaje e innovacién en la economia del
conocimiento

La emergencia de la economia del conocimiento ha hecho que se dé cada vez mayor
importancia a aprendizaje y a la innovacion como claves del éxito econdmico. Una
caracteristica fundamental de la economia del conocimiento es la rapidez del cambio y la
aceleracion de la creacion de conocimiento. Aunque gracias a las tecnologias de la
informacion es més f&cil codificar e conocimiento, la rapidez con que éste avanza se ha
convertido en un verdadero obstéculo para su codificacion. El limite de la codificacion
es especiamente evidente en la transmision del conocimiento y de las competencias en
los mercados laborales. En € sector de atas cualificaciones, € conocimiento esta
avanzando con demasiada rapidez para ser codificado e institucionalizado en una gama
estable de profesiones. Las sefiales institucionales tradicionales, por egemplo, las
cualificaciones profesionales tienen serias limitaciones para ofrecer una informacion
fidedigna sobre la calidad y los contenidos de las competencias. En efecto, la
codificacion es un proceso demasiado lento para transmitir un conocimiento que
evoluciona tan rgpidamente. El alto indice de cambio y la creciente complejidad de los
conocimientos que se requieren para la innovacion han venido a reforzar la importancia
del conocimiento técito y del aprendizaje colectivo en la economia del conocimiento.

Segln este andlisis, tanto € modelo de ‘comunidad de organizacion’ como € de
‘comunidad de empleo’ son favorables para la creacion del conocimiento tacito. Ahora
bien, los mercados laborales, con sus distintas estructuras, producenagunas diferencias
significativas en sus modelos de aprendizaje e innovaciéon. EI modelo de ‘comunidad de
empleo’ actlia en un mercado laboral mas abierto y fluido, con més libertad en lo que se
refiere a contrataciones y despidos, a la asuncion de riesgos y al desarrollo de recursos
humanos en un entorno de ‘destruccion de la competencia . Es decir, facilita la difusion
del conocimiento técito dentro de unos limites més amplios y de unos contextos més
variados. Fomenta la experimentacion y la conducta emprendedora y tiene posibilidades
de lograr lainnovacion radical. Por e contrario, el modelo ‘ comunidad de organizacion’
toma su fuerza competitiva del cultivo de los saberes especificos esencides de la
empresa. Permite la acumulacion del conocimiento técito dentro de los limites de ésta 'y



la continua combinacién y recombinacion de los productos propios de la empresay de la
tecnologia de procedimiento con la tecnologia industrial. Las empresas dentro de la
comunidad de organizacion suelen estar muy orientadas a la consecucién de una
estrategia de innovaciéon incremental y funcionar bien en campos tecnologicos
establecidos. No obstante, la gran importancia que se da a la ‘preservacion de la
competencia dentro de las organizaciones inhibe la creacion de mercados laboraes
activos, haciendo dificil que las empresas renueven su base de conocimiento y compitan
con éxito en nuevos campos de rapido desarrollo.

En los apartados siguientes se estudian tres gjemplos concretos que ilustran la teoria
desarrollada en este articulo. Las divergentes trayectorias de innovacion seguidas por las
empresas japonesas y estadounidenses en los sectores de la ata tecnologia ofrecen

giemplo mas claro de los contrastes que existen entre los modelos de aprendizaje e
innovacion ‘de comunidad de organizacion’ y ‘de comunidad de empleo’. Dinamarca
congtituye otro gemplo interesante de un sistema de innovacion con caracteristicas del

modelo de comunidad de empleo, que se diferencia de las concentraciones de alta
tecnologia propias del contexto de las economias anglosajonas.

El modelo japonés ‘ de comunidad de organizacion’

Michael Porter, en su libro Competitive Advantage of Nations (1990) sefida que Japon
es un ‘estudio de contrastes’, con algunas de las industrias méas competitivas a escaa
internacional junto a agunas de las menos competitivas. Las caracteristicas
institucionales de Japon y las capacidades organizativas han permitido que las empresas
triunfen en una serie de sectores industriales por medio del aprendizaje acumulativo y de
la innovacion incremental en productos y procedimientos. En los Gltimos tres decenios,
las empresas japonesas han obtenido una ventgja competitiva internacional en industrias
como el equipamiento de transportes, la maguinaria de oficina, la electronica de
consumo, los componentes electrénicos para equipos informéticos y el hardware de las
telecomunicaciones, por citar sdlo unos pocos de los més importantes. La fuerza de
Japon en estos sectores procede de la capacidad de las empresas para desarrollar unos
sistemas de produccion muy flexibles por medio de la gran integracion de los saberes
précticos y la experiencia de la fébrica, la estrecha relacion entre la |l y D, la produccién
y e marketing, y una estrategia Unica de innovacion basada en la modificacion y mejora
continuas de los componentes y productos existentes (Kitschelt 1991; Westney 1993).
En cambio, Japdn tiene dificultades para sobresalir en sectores que no se basan
exclusivamente en la mejora incremental de elementos de sistemas (por gemplo, la
aerondauticay los superordenadores) y en aquéllos en los que lainnovacion radical rapida
es crucia para el éxito (por g emplo, productos farmacéuticos y biotecnologia).

La creacién de competencias y € sistema de innovacion en Japon muestra algunos de los
rasgos mas tipicos del modelo de ‘comunidad de organizacion’. La economia se
caracteriza por un ato nivel de cooperacion y de integracion organizativa (Lazonick y
West 1998). Esto es posible gracias a la intensa colaboracion a largo plazo entre
empresas en grupos de negocios y redes. Ademas, la integracion dentro de las grandes
empresas es particularmente fuerte. Las instituciones sociales japonesas y las practicas
de empleo fomentan la gran implicacién de los trabajadores de planta en el desarrdlo de
la capacidad organizativa. Un sistema de educacion estatal muy logrado y las grandes
redes de empresas hacen que la mayoria de los trabajadores tengan un alto nivel de
competencias que |os empleadores respetan y por ello pueden contar con su contribucion



provechosa a las actividades de innovacion. El sistema de mercado laboral interno se
caracteriza no solo por e empleo a largo plazo sino también por una formacion bien
organizada y planes de rotacion en los puestos de trabajo. Estas précticas fomentan la
formacion permanente a través del método de ‘aprender haciendo’ y del desarrollo
profesional sistematico. De agui, la gran capacidad de la organizacion para acumular €l

conocimiento y seguir aprendiendo. Ademas, €l sistema de formacién de los ingenieros
fomenta la creacién de fuertes equipos pluri-funcionales y de amplias redes humanas
para € desarrollo de un producto (Lam 1996; 1997). Japén ha dado siempre una gran
importancia a desarrollo de las competencias practicas de sus ingenieros en el empleo.
Esto s debe en pate ad hecho de que € desarrollo industrial del Japdn partié
histéricamente de la tecnologia importada y |os ingenieros japoneses han tenido un papel

importante a la hora de transformar el conocimiento tedrico en detalles operativos
concretos para los trabajadores de planta. Las empresas japonesas también han dado
mucha importancia a desarrollo del conocimiento préctico in Situ de sus ingenieros
graduados con miras a facilitar la transmision del conocimiento. La educacion formal

universitaria no es tan importante como la formacion practica en el puesto de trabajo. En
Japén, € titulo universitario es mucho mas general y de amplia base que en los Estados
Unidos o Gran Bretafia. Los jovenes ingenieros suelen pasar sus primeros afios en una
serie de tareas técnicas periféricas y van acumulando sus conocimientos y saber
profesiona a medida que se les van asignando tareas mas complgjas. El tipo de
conocimiento transmitido tiende a ser objetivo, informal y técito.

La base de conocimiento de las empresas japonesas se caracteriza por tener una gran
parte de conocimiento técito y colectivo. Las empresas organizan voluntariamente €l
proceso de innovacion de un producto por procedimientos que tienen en cuenta la
importancia del conocimiento tacito y de la interaccion profunda entre los trabajadores
cudificados y los ingenieros. Unos equipos de proyecto semi-auténomos, formados por
miembros de distintas funciones, constituyen una de las fuentes més importantes de
aprendizgje e innovacion en la empresa japonesa (Nonaka y Takeuchi 1995). La escasa
distancia socia entre los ingenieros y los trabgjadores de produccién favorece un
planteamiento interactivo para el desarrollo de un producto. La estrecha relacion entre el
sector de | 'y D y la produccién permite la répida integracion del conocimiento de los
trabgjadores de produccion en e disefio y la planificacion del producto. Por giemplo, las
empresas japonesas del ramo del automovil y de la electronica han tenido un éxito
mucho mayor que sus colegas occidentales en la incorporacion de los criterios de
produccion en sus procesos de disefio. Esto contribuye a la ventaja cuadlitativa de que
disfrutan muchas empresas japonesas y a una mayor capacidad para la meora
incremental del producto y del procedimiento. El planteamiento japonés de comunidad
de organizacion para e aprendizaje ha permitido que las empresas triunfen en la
‘produccion masiva flexible caracterizada por la constante variaciéon y meora de
productos basicamente estandarizados. La capacidad de kb organizacion para generar
nuevos conocimientos por medio de la sintesis y combinacion de los conocimientos
existentes ha hecho que las empresas adquieran una ventgja competitiva en campos
tecnolégicos relativamente ‘maduros que se caracterizan por la cantidad de
posibilidades de combinaciones y de meoras incrementaes de los productos y
componentes existentes.

Inversamente, el carécter técito interno 'y el aprendizaje dirigido han limitado € éxito del
Japon en una serie de campos tecnoldgicos avanzados. Las empresas japonesas han
tenido dificultades para integrar sistemas complejos muy amplios, por gemplo, en la



aeronautica y las telecomunicaciones. La interaccion humana a través de las redes y la
transmision del conocimiento técito parece ser menos efectiva para coordinar sistemas
gue implican interacciones complegjas entre los componentes. La estrategia adoptada por
Japén en estos campos ha sido acometer proyectos conjuntamente con empresas
extranjeras y seguir megjorando sus productos. Las industrias cientificas del Japon
también parecen ser considerablemente menos fuertes que sus colegas de los Estados
Unidos y de Europa Occidental (Odagiri y Goto 1996). En productos farmacéuticos y
biotecnologia, la investigacion avanzada y € aprendizaje revolucionario son vitaes para
conseguir el éxito.

Hasta ahora, la innovacién japonesa en e campo farmacéutico se limita en su mayoria a
los antibi6ticos, un aspecto de baja tecnologia dentro de un negocio de alta tecnologia, y
la mayoria de las nuevas drogas emergentes parecen ser variaciones de estructura
guimica ya conocida més que productos radicalmente nuevos. Es mas, en biotecnologia,
la fuerza del Japdn ha residido principalmente en la fermentacion, un érea en la que es
necesario € aprendizaje incremental (Kitschelt 1991). El carécter insular del sistema
japonés de desarrollo de recursos humanos y la falta de un mercado labora activo para
persona cientifico y administrativo experimentado, ha limitado el aprendizaje avanzado
en las empresas, a la vez que ha reducido los incentivos para que, tanto los individuos
como las empresas, acometan proyectos nuevos y arriesgados. Es mas, € predominio de
las grandes empresas en € sistema japonés de innovacion ha sido un freno para la
creacion de pequefias empresas capaces de un aprendizaje rapido y revolucionario. Esta
parece ser una de las principales razones para la debilidad competitiva del Japdn en
software, industria caracterizada por un cambio tecnoldgico rdpido y a veces
discontinuo.

Los modelos de ‘comunidad de empleo’: las concentraciones de alta tecnologia de
Estados Unidosy del Reino Unido

Aungue las instituciones predominantes en las economias anglosgjonas tienen menos
capacidad para fomentar € tipo de aprendizaje colectivo centrado en la organizacion que
hemos visto en las empresas japonesas, tienen potencial para adaptarse a una forma de
aprendizaje colectivo redizado individualmente y mas orientado a mercado, y para
competir con éxito en los sectores de atas cudlificaciones. Algunas de las
concentreciones de ata tecnologia més innovadoras y prosperas del mundo se
encuentran en los Estados Unidos de América y también en el Reino Unido. El Silicon
Valley de Cdifornia y las concentraciones de alta tecnologia de los arededores de
Cambridge, en e Reino Unido, son dos de las més famosas por su éxito. Estas
concentraciones de alta tecnologia son buenos gemplos para ilustrar los procesos de
generacion del conocimiento y las dinamicas de innovacion gque sostienen el modelo de
‘comunidad de empleo’ paralacreacion de competencias.

Silicon Valley es una region dinamica y de enorme éxito caracterizada por la rapida
innovacion y comercializacion en los campos tecnolégicos de rgpido desarrollo. Las
industrias esenciales de la regidn son la microelectronica, los semiconductores, las redes
de ordenadores, hardware y software, y Ultimamente, |a biotecnologia. Cohen y Fields
(1999) describen a Silicon Valey como ‘un espacio econémico construido sobre e
capital social’. Segun estos autores, € capital socia que estructura la red de innovacion
de laregién surge de la interaccién entre los actores econdmicos y los institucionales con
fines explicitamente competitivos. Las principales redes de capital socia se centran en



las interacciones productivas que tienen lugar entre una serie de ingtituciones y
entidades. universidades famosas mundiamente por su investigacion; politica
gubernamental de los Estados Unidos, empresas de capital de riesgo, bufetes de
abogados, redes de negocios, opciones para la compra de acciones y mercado laboral.
Quiz& uno de los elementos mas importantes que definen a Silicon Valley es que tiene
las mejores universidades de investigacion del mundo: Stanford, U.C. Berkeley y U.C.
San Francisco. Estas universidades no son solo un poderoso catalizador inicia para €
desarrollo de industrias de dta tecnologia, sino también una fuente permanente de ideas
nuevas y talentos que sostienen e crecimiento de la regiéon. Finegold (1999) llama a
estas universidades € ‘alimento’ de la region: las redes e relaciones establecidas entre
las universidades y las empresas del entorno que contratan a sus licenciados y patrocinan
su investigacién actlan como un imén para atraer a los alumnos més brillantes y a los
investigadores de todo € mundo. La gran oferta de persona cientifico y empresaria
muy cualificado constituye una de las claves del éxito de la region.

Silicon Valley se caracteriza también por tener un mercado laboral extremadamente
movil y abierto. La region tiene un indice inusualmente alto de renovacién de personal.
Una explicacion es que los ingenieros y cientificos de la region establecen un
compromiso de ledtad entre ellos y con € ‘arte de la innovacién’ por medio del
intercambio de sus experiencias profesionales. Su sentido de la comunidad radicaen su
empleo profesional y no en ninguna organizacion especial. Estas redes sociales y
profesionales no son solo importantes canales para la difusion de la informacion y del
aprendizagje, sino que también sirven como redes eficientes de busgueda de empleo. Una
consecuencia importante del indice extraordinariamente alto de movilidad es la rgpida
difusion de las capacidades tecnolégicas y de los saberes précticos. La fluidez del
mercado laboral fomenta también una actitud de disposicion a asumir riesgos y a fundar
empresas, 1o que contribuye a la dindmica capacidad de adaptacion de la region.

El ‘fendmeno Cambridge’ (Segal Quince Wicksteed 2000)- una concentracion de
empresas de dta tecnologia pequefias pero présperas, en los arededores de la
Universidad de Cambridge en e Reino Unido- ha sido comparado con Silicon Valley.
Muchas de las empresas nuevas de la zona empezaron como filiales de la universidad a
cargo de licenciados y personal académico. El proceso ha seguido avanzando desde el
decenio de 1960 y ha hecho que se llame a la zona ‘Silicon Fen’. Como en & caso de
Silicon Valley, e hecho de contar con una universidad famosa mundialmente por su
investigacion, con una comunidad de redes, con un mercado laboral dindmico y una
cultura emprendedora del negocio, ha contribuido a éxito de la concentracion de
Cambridge. En cuanto a las actividades, ha sido especialmente notable en los Gltimos
afios € desarrollo de una micro-concentracion distintiva de pequefias y medianas
empresas de biotecnologia y telecomunicaciones, muy dindmicas. Se dice que éstas son
en parte reflejo del panorama nacional, pero éste es especialmente rico en la zona de
Cambridge (Sega Quince Wicksteed 2000). Lo mismo se aplica a sector de software
gue ha tenido mucha fuerza en la regién desde mediado e decenio de 1980 v,
posiblemente, tenga mas aln en la actualidad. Otra actividad importante de la zona es la
asesoria técnica, caracteristica distintivay muy prospera del ambiente de ata tecnologia
de Cambridge. Las asesorias tecnologicas desempefian una funcion vital en las
ampliaciones de una serie de empresas de nuevas tecnologias, muchas de las cuaes
siguen manteniendo relaciones formales e informales con sus antiguos empleadores de la
asesoria. Tanto e proceso de ampliacion como la implicacién profunda de estas



asesorias tecnologicas en la red loca han contribuido a desarrollar en la region una
cultura del negocio emprendedoray arriesgada.

La zona de Cambridge se caracteriza por la existencia de un mercado labora dinamico

de dta tecnologia que ha crecido rpidamente y ha ido ocupando cada vez mas espacio
con los afios. El éxito de la concentracién de alta tecnologia ha seguido funcionando

como un efecto de ‘tiron’, atrayendo a muchos cientificos e ingenieros cualificados de
fuera a trabgjar en la zona. La mano de obra estd muy cudificada y predominan los
cientificos e ingenieros. Las asesorias de tecnologia han desempefiado una funcion
especialmente importante a atraer a consultores experimentados y a investigadores de
fuera de la zona. La afluencia de gente y su movilidad han contribuido ala diversidad de
la mano de obra'y a dinamismo de la region. Los estudios empiricos sefialan también

que hay un proceso activo de movilidad entre las empresas de la region, que acanza a

cambio de empresarios, consultores e investigadores (Lawson et a 1997; Segal Quince
Wiksteed 2000). Esto ocurre esencialmente entre la asesoria y los clientes y entre la

asesoria 'y sus ampliaciones. La movilidad laboral y las redes personales 'y profesionales
formadas como consecuencia de las experiencias comunes de la region son factores
importantes que contribuyen a la transmision del conocimiento y al aumento de la
capacidad de la region para el cambio tecnol égico.

De todo lo visto se desprende claramente que lo que sostiene la capacidad innovadora de
las regiones tecnologicas mas dinamicas del mundo son los procesos de creacion del

conocimiento y de aprendizaje colectivo sostenidos por una red socia y profesional
basada en la comunidad. La movilidad laboral desempefia un papel muy importante en la
generacion de estas redes y facilita la transmision de un conocimiento que evoluciona
rapidamente y del que una gran parte puede ser tacito. Hay una estrecha relacion entre el
conocimiento tacito y la ventaja competitiva nacional. Segin este andisis, también los
procesos de desarrollo de las capacidades de los individuos y del conocimiento
organizativo en los sectores tecnol égicos més dindmicos se pueden ver favorecidos por
un mercado laboral abierto arraigado en una comunidad de empelo. Finegold (1999)
sefida que en los entornos turbulentos de las dtas cualificaciones, la responsabilidad de
la formacion de competencias y del desarrollo profesional ha pasado de la empresa a

individuo y a la propia concentracion regional. Esto se debe a que, para los ingenieros y
cientificos, que son los motores de la creacion del conocimiento en la region, la
formacion formal en la empresa no suele ser e principal medio de aprendizgje. Por €

contrario, estas personas acceden a mercado laboral con una cualificacion especializada
de dto nivel y siguen aprendiendo por medio del trabajo por proyectos y de la resolucién
de problemas técnicos de tecnologia punta. Sus redes personaes y profesionales mas
amplias son otra fuente importante de aprendizaje. La movilidad profesional en la
empresa favorece el aprendizaje y la transmision del conocimiento. La disposicion de los
individuos a cambiar de empresas, de las que depende € proceso de aprendizaje
colectivo, es posible porque las oportunidades de trabajo estdn garantizadas en toda la
region.

Dinamarca, otro gemplo de ‘modelo de comunidad de empleo’

Dinamarca es otro gemplo de un sistema de innovacion naciona y de creacion de
competencias que muestra muchas caracteristicas del modelo de comunidad de empleo.

Por otra parte, e pais ha desarrollado un modelo de especiaizacién industrial que se
aparta mucho del de las grandes economias de alta tecnologia. Dinamarca es uno de los



paises mas pequefios de la OCDE, con una poblacion de sdlo algo més de cinco millones
de habitantes y uno de los niveles més atos de PNB per cépita del mundo. El pais triunfa
especiamente en la produccion y exportacion de productos de baja y media tecnologia.
Las principales industrias son las de la carne, pescado, muebles de maderay maguinaria.
Maskell et a. (1998) sostienen que €l éxito econdmico de Dinamarca, igual que el de los
demas paises nordicos, pone de manifiesto las posibilidades que tienen las economias de
generar un alto nivel de prosperidad eniendo una especiaizacion industria en baja
tecnologia. Seguin estos autores, la principal razon para la ventgja competitiva de estos
paises pequerios, radica en la capacidad de las ingtituciones sociaes para fomentar la
confianza y € aprendizagje interactivo en una serie de ‘capacidades locales que son
tacitas y dificiles de imitar para los extranjeros.

Dinamarca tiene una ‘ economia de aldea’ con una fuerte tradicion de consenso arraigada
profundamente en valores igualitarios (Maskell et a 1998). Es wna de las sociedades més
equitativay rica en capital socia del mundo. La comunidad de negocios ha desarrollado
fuertes redes sociales y asociaciones de comercio que hacen posible una interaccién y
comunicacion entre los fabricantes y los proveedores. Muchas empresas danesas han
adoptado también una forma flexible de organizacion que da gran importancia a la
colaboracion entre todos los estamentos. Dinamarca tiene un sistema muy desarrollado

de formacion profesional estatal cuyo resultado es una buena oferta de trabgjadores
cudificados. El sistema labora flexible es posible gracias a las competencias y a
rendimiento de los trabgjadores. Estos rasgos institucionales han permitido que muchos
pequefios fabricantes desarrollen una capacidad superior para creaxr y acumular €l
conocimiento dentro de la empresa y entre empresas a través del ‘aprender haciendo’ y

‘gprender por la interaccion’. El éxito de la industria del mueble es un gemplo tipico
(Maskell et al 1998). Esta industria ha alcanzado la cota més ata de productividad de la
UE. Ha sido capaz de mantener la competitividad internacional por medio de la
innovacion en la produccion, arraigada en unatradicion de relaciones entre las empresas.
La industria estd dominada por fuertes redes de pequefias empresas que intercambian
frecuentemente e persona, la informacién y el saber profesional. La industria esta
también muy concentrada, lo que favorece todavia més e aprendizgje interactivo y €

desarrollo de las capacidades locales. El éxito de la industria del mueble de Dinamarca
demuestra que es posible que un pais de altos costes salariales sea competitivo a escala
internacional en una industria de baja tecnologia gracias a la formacion continuay a la
innovacion.

Las empresas danesas reaccionan ante los cambios y han sido capaces de combinar 1os
cambios tecnol6gicos con la innovacion organizada. Esta capacidad de respuesta se ve
favorecida por un mercado laboral activo. Se ha sefialado que la movilidad laboral de
Dinamarca entre empresas es tan alta como la de los Estados Unidos 0 més, pero en una
extension geogréfica mas limitada (Lundvall y Christensen 1999). La disposicion de los
trabajadores a cambiar de trabgjo esta favorecida por una buena red de seguridad social
gue reduce € coste y los riesgos de los cambios de trabgjo. Esta proteccion social
contribuye también a desarrollar entre los trabajadores y sindicatos actitudes positivas
hacia los cambios técnicos y de organizacion. Ademés, Dinamarca ha desarrollado un
sistema publico, muy amplio y considerado, de formacién permanente de adultos. Todos
estos factores ingtitucionales han hecho posible combinar un mercado laboral abierto y
fluido con un alto nivel de confianza y cooperacion que favorece el desarrollo de las
organizaciones de aprendizaje.



Aungue Dinamarca triunfa especiamente en sectores de bagja y media tecnologia,
también triunfa en productos especializados de sectores de ata tecnologia como las
telecomunicaciones moéviles y los productos farmacéuticos. Pero la estrategia
predominante ha sido b de absorber y emplear las tecnologias ddl extranjero, y
enfoque de la innovacion incremental. Esto se puede atribuir en parte a hecho de que
Dinamarca no tiene una fuerte base cientifica, y la interaccion entre el sector privado y
las universidades ro esta muy desarrollada. Ademas, la mayor parte de la masa laboral
formada académi camente ha optado tradicional mente por el empleo en el sector pablico.
En conjunto, € sistema danés de innovacién y formacion de competencias esta dirigido a
la competencia intensiva en los sectores de bagja y media tecnologia y esta menos
orientado a las industrias cientificas a gran escala.

El modelo danés de ‘comunidad de empleo’ para la formacion de competencias genera
un modelo de aprendizaje més parecido a de Japon que a las concentraciones de ata
tecnologia de Estados Unidos o del Reino Unido. La gran capacidad de las empresas
para el aprendizaje colectivo estd arraigada en la cultura comin y en las instituciones ‘ de
aldea’ de un pais pequefio. Esta solidaridad preexigente ha configurado las instituciones
formales socides y econdmicas y ha conducido a un dto nivel de cooperacion y
confianza en la sociedad en general. Todo € pais se puede considerar una region, a
semegjanza de los distritos industridles de las economias méas grandes. Pero una
caracteristica importante de las instituciones ‘de aldea es la exclusion de extranjeros,
como en el caso de la comunidad empresaria de Japdn. El mercado laboral danés no esta
abierto a los trabajadores inmigrantes, en fuerte contraste con la comunidad de alta
tecnologia de Silicon Valley que se basa en un mercado laboral extremadamente abierto
y diverso con un carécter realmente internacional. Cohen y Fields (1999: 126)
consideran a la mano de obra extranjera como ‘una correa de transmision vita que
difunde la tecnologia y €l conocimiento del mercado, creando a veces habilidades
foréneas que se difunden en los nuevos distritos y sirven de conectores en € Valley . El
mercado laboral de Silicon Valley eslocal, pero no tiene fronteras. Posiblemente, éste es
uno de los mayores valores de la region y la principa fuente de dinamismo. Por €
contrario, la capacidad de aprendizaje local de las empresas danesas esta integrada en un
mercado laboral verdaderamente local, con menos perspectivas de renovacion radical .

Conclusiones

El andlisis que se ofrece en este articulo ilustra la |6gica de la variedad institucionalizada
de los modelos de aprendizaje y de innovacion, poniendo de manifiesto como esta
variedad puede permitir o impedir que las regiones o los paises creen formas de
organizacion necesarias para generar los tipos de innovacion asociados a las diferentes
tecnologias o sectores industriales. En el articulo se defiende que el conocimiento tacito,
gue es dificil de crear y transmitir s falta la interaccién socia y la movilidad laboral,
congtituye la fuente més importante de aprendizagje y de ventgja competitiva sostenible
en una economia cada vez mas mundializada y basada en el conocimiento. El
aprendizaje tiene como base la confianzay €l capital socia. Las instituciones que logran
inculcar estos elementos en las empresas y mercados fomentan e aprendizaje activo y
estan en mejores condiciones para crear grandes capacidades de innovacion. La
capacidad de aprendizaje de las empresas japonesas esta arraigada en una fuerte
integracion organizativa y en la implicacion de los empleados. El capital socia se basa
en las relaciones a largo plazo obligatorias dentro de las empresas y entre éstas. En
Dinamarca, las organizaciones de aprendizaje, muy unidas por redes, se basan en un



fuerte sentido de confianza en la comunidad y de solidaridad socid que se ha
institucionalizado en mecanismos formales para la adopcion colectiva de decisiones. En
las economias anglosajonas, caracterizadas por nstituciones liberales de mercado y por
e individualismo profesiona, la creacion de concentraciones regionales parece ser
esencia para fomentar el aprendizaje colectivo integrado en las redes de innovacion de
las empresas y entre éstas.

Existen planteamientos muy variados para fomentar e aprendizge y la innovacion.
Estos parecen generar y reproducir los modelos tipicos regionaes o naciondes de la
especializacion tecnoldgica. EI modelo japonés de ‘comunidad de organizacion’ sigue
orientando a las principales empresas hacia la adopcién de estrategias de innovacion
incremental de alta calidad y a mantenimiento de la competitividad en los campos
tecnol 6gicos establecidos. Japon puede tener dificultades para desarrollar una ‘ventgja
comparativa estratégica societal’ en areas caracterizadas por cambios répidos y bruscos.
Por € contrario, e modelo anglosajon de ‘comunidad de empleo’ puede adoptar mejor
un enfoque empresarial para la innovacion y rendir mas en sectores en los que es
importante € aprendizaje fundamental. Por otro lado, Dinamarca ha desarrollado un
modelo de especidizacion en sectores de bgja y media tecnologia centrados en una
estrategia de innovacion incremental. Se puede afirmar que las sociedades con diferentes
ordenamientos institucionales seguirdn desarrollando una variedad de formas de
organizacion y estrategias de aprendizaje que favoreceran a agunos sectores y
desfavoreceran a otros. El aprendizaje y la innovacion estan muy arraigados en las
instituciones societales. Asi pues, la ventgja societal comparativa reside en e ‘guste
estratégico’ (Sorge 1991) entre los modelos institucionalizados de organizacion y
creacion del conocimiento y las exigencias derivadas de | as situaciones concretas.
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