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Estrategia de Gestión Empresarial de Conocimiento:  La Relación entre los Procesos Secuenciales de Gestión del Conocimiento y el Rendimiento Organizativo

Resumen

La dinámica y la velocidad de los nuevos mercados han creado un ambiente de competitividad en el mundo empresarial que ha inducido a las compañías a consolidar y reconsiderar sus recursos y activos basados en el conocimiento como una manera de generar procesos de creación de valor sostenibles en el tiempo. La gestión del conocimiento es un proceso complejo que involucra el desarrollo de estructuras capaces de permitir a la empresa el reconocer, crear, transformar y distribuir el conocimiento (Gold, Malhotra and Segars, 2001). En la literatura de organización, a pesar de la gran variación en la terminología del conocimiento organizacional (competencias, capacidades, rutinas y procesos de innovación) existe un amplio acuerdo en que es lo que la organización llega a saber lo que explica su rendimiento (Spender & Grant, 1996; Teece, Pisano & Shuen, 1997). Este estudio analiza de manera amplia la literatura relacionada al conocimiento y al rendimiento en un esfuerzo realizado para obtener una sola visión de las principales teorías y hallazgos del mundo del conocimiento en los negocios para realizar una propuesta de medición que sirva como punto de partida para la investigación el Gestión del Conocimiento en el Ecuador. Para ello distingue entre procesos de primer, segundo y tercer nivel y propone un esquema de variables para examinar su relación con el rendimiento medido como una consecuencia de unas capacidades de gestión de conocimiento efectivas (Gold, Malhotra y Segars, 2001).

Palabras Claves: Gestión del Conocimiento, Procesos Secuenciales, Configuración óptima, 
                             Rendimiento Organizativo, Teoría del Conocimiento.

Abstract Proposal
The new market’s speed and dynamics have created a new competitive environment in the business world, which have inducted the new companies to assess their knowledge based resources and assets, as a way to generate time sustainable and value creating processes.  The knowledge management should be understood as a complex process that involve the development of structures capable to allow the firm to recognize, create, transform and distribute the knowledge (Gold, Malhotra and Segars, 2001). In the organizational literature, even against the great variation in the organizational knowledge terminology  (competences, capabilities, routines and innovation processes) exist a wide agreement in the fact that is what the organization get to know what explains the organization performance (Spender & Grant, 1996; Teece, Pisano & Shuen, 1997). This paper analyzes the literature related to knowledge and performance making an effort to achieve a single vision of the field that includes most of the theories and makes a proposition in order to become a departure point in the knowledge management investigation in Ecuador. In that purpose, distinguish between first, second and third level processes and propose an scheme of variables that can be useful to examine the knowledge – performance relation as a consequence of a group of effective knowledge management capabilities (Gold, Malhotra y Segars, 2001).
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1. Introducción

El estudio del conocimiento no es un tópico nuevo, mas aún, se remonta a los tratados de la antigua filosofía donde el conocimiento se define como la manera por la cual se representa el mundo a nivel cognitivo. En un enfoque más contemporáneo, Nonaka y Takeuchi (1995) ubican y proponen una diferencia entre dos tipos de conocimiento: tácito y explicito, prestando gran atención a los procesos de conversión de conocimiento, ignorados hasta entonces por la escuela cognitiva. En la literatura de organización, a pesar de la gran variación en la terminología del conocimiento organizacional (competencias, capacidades, rutinas y procesos de innovación) existe un amplio acuerdo en que es lo que la organización llega a saber lo que explica su rendimiento (Spender & Grant, 1996; Teece, Pisano & Shuen, 1997). Y es en el rendimiento donde se deberá medir qué recursos o procesos basados en el conocimiento tienen un impacto mayor a través de la identificación de los tipos de conocimiento que son más difíciles de transferir en cada contexto.  

Según Calvo y Lopez (2003) existe una fuerte relación entre el valor intangible de ciertos recursos y el rendimiento de las empresas en lo que se ha denominado la sociedad de la información, donde el conocimiento debe considerarse no solamente como un factor de producción sino como un recurso clave en toda la organización.  Así, la clave para el éxito o fracaso en los procesos de gestión del conocimiento, radica en la identificación y evaluación de los recursos con los que se cuenta para gestionar el mismo.  En este sentido, Nonaka (1994)  afirma que existen dos procesos generales a través de los cuales se crean los nuevos recursos de una empresa, incluido el conocimiento: Combinación e Intercambio. Ahora, para que estos procesos puedan crear conocimiento de forma efectiva, es necesario contar con un contingente de capital social (Nahapiet y Ghoshal, 1998); el cual puede ser definido como “la suma de los recursos actuales y potenciales existentes dentro, disponibles a través y derivados de la red de relaciones que posee una unidad social” (Gold, Malhotra y Segars, 2001). 
El hecho de que la tendencia más reciente en el campo de la gestión estratégica ha sido el enfatizar el rol del conocimiento organizacional como base de las ventajas competitivas sostenibles, da una idea sobre la importancia que tiene para las organizaciones el buscar la transferencia interna de conocimiento, al tiempo que se impida la transferencia externa a los competidores. Esto se logrará mediante la gestión del conocimiento tanto en las interacciones de los individuos de la organización como en las herramientas y en las tareas que se diseñen (Argote e Ingram, 2000). Así, este trabajo pretende analizar los distintos niveles de los procesos de gestión del conocimiento, priorizando su relación con el rendimiento. El objetivo, por lo tanto, es describir todos los procesos posibles a fin de que el lector pueda encontrar sus propias configuraciones óptimas de procesos basados en el conocimiento para lograr maximizar el rendimiento de su empresa. Esto se hará bajo el enfoque de recursos y capacidades (Law, Wong y Mobley, 1998; Leonard, 1995), el cual ha sido extensamente usado en la literatura de gestión y  comportamiento organizacional. 

Este estudio se pretende contribuir a la literatura actual en estrategia mediante tres líneas básicas: Primero, se pretende desarrollar un modelo de ordenación secuencial de los Procesos de Gestión de Conocimiento recogidos en la literatura.  En segundo lugar, se analiza la configuración óptima de variables para medir los procesos que contribuyen a la mejora del rendimiento. Por último, este estudio permitirá priorizar los pasos y procesos a seguir en la construcción de una empresa que fundamente su éxito en la gestión de su conocimiento.
2. Marco Teórico

El tema de la gestión del conocimiento se ha tratado por diversas teorías que abarcan desde los estudios de Silberston (1967) con el enfoque económico, Kunh (1970) desde la filosofía y la epistemología, Hayes – Roth (1983) con la informática, hasta Polanyi (1966) que lo trató desde la óptica de la sociología.  Mas aún, la investigación logró importantes aportes durante los 90 mediante ciertos textos muy influyentes elaborados por Nonaka y Takeuchi (1995), Drucker (1993), Leonard – Barton (1995), Senge (1990), Quinn (1992) y, Davenport y Prusak (1998). En general, dentro de este campo, se identifican dos grandes cuestiones que dan lugar a sus respectivas líneas de trabajo: Primero se tiene la teorización acerca del motivo por el cual las empresas tienen distintos niveles de rendimiento. Aquí el debate se articula sobre la Teoría de Costes Económicos (TCE) y la Teoría de los Recursos y Capacidades (RBV); es esta última, precisamente, la que afirma que un rendimiento superior en el largo plazo se asocia a la posesión de recursos escasos, valiosos, difíciles de imitar y específicos a la empresa (Barney, 1991). Aquí, el aporte de la visión basada en el conocimiento propone que el éxito se basa, entre otras cosas, en la heterogeneidad de los depósitos y flujos de conocimiento concernientes, según Hedlund (1994) a las opciones de diseño organizacional y desarrollo de capacidades organizacionales. En este sentido, Grant (1996) conceptualiza a la empresa como una institución que integra conocimiento y examina los mecanismos de integración que ofrezcan capacidades de respuesta flexibles dentro de los mercados más competitivos. 

Así, la brecha existente entre la investigación y la práctica en el área del conocimiento aún permaneciere abierta (Grover y Davenport, 2001), más allá del reconocimiento del conocimiento como factor crítico, así como de la necesidad de tratarlo de manera sistemática. Y es, precisamente allí donde los procesos de conocimiento juegan un rol fundamental en la creación de valor para el receptor del conocimiento en particular y para la empresa en general. Es importante, por lo tanto, generar investigación en la evaluación de los activos del conocimiento y sus resultados (Grover y Davenport, 2001).

2.1 Conceptos básicos en la Gestión del Conocimiento

La terminología relacionada al campo de investigación del conocimiento puede ser muy variada, lo que hace necesario enfatizar algunos conceptos básicos empleados en este estudio. El rastro de los conceptos acuñados para este campo se puede seguir desde las “competencias distintivas” de Selznick (1957), a las nociones más refinadas de rutinas organizativas de Nelson y Winter (1982), las capacidades de absorción de Cohen y Levinthal (1990), el conocimiento arquitectónico de Hernerson y Clark (1990), las capacidades combinatorias de Kogut y Zander (1992) y, finalmente las capacidades dinámicas de Teece (1997) como el resultado de una década de investigación en el campo.

Partiendo de esto, podríamos buscar una definición del concepto conocimiento que, en lo más práctico posible, se concibe como la forma más valiosa de contenido en un sistema de gestión que comienza con datos, los cubre e incluye toda la información y termina en la generación de conocimiento. 
Entonces, la distinción fundamental se hará entre el conocimiento tácito y el conocimiento articulable o explícito. Distinción hecha, primero, por el filósofo Michael Polanyi aunque aplicada a la Gestión Empresarial por Nonaka (1991) quien define al conocimiento articulable como aquel que puede ser fácilmente codificado, escrito y transferido (Liebeskind, 1996). Los principales beneficios de la articulación residen en la generación de herramientas o manuales que facilitan la réplica y distribución de las nuevas rutinas. Esta codificación es, por lo tanto, un mecanismo que sustenta la evolución del proceso de gestión de conocimiento (no solo de su transferencia) mediante la generación de nuevas propuestas sobre rutinas actúales, identificando fortalezas y debilidades en las nuevas rutinas (Zollo y Winter, 2002). 

El conocimiento tácito, por otro lado, no se puede codificar y es más complejo de transferir (Teece et al, 1997) ya que esta incluido en el pensamiento humano, lo que lo hace, a menudo, único y difícil de imitar, generando una dosis considerable de incertidumbre (Mowery, Oxley & Silverman, 1996) que contrasta con su alta capacidad de creación de valor (Lane & Lubatkin, 1998).  Por tanto, la distinción crítica entre conocimiento tácito y explícito radica en la capacidad de transferirlos a través de espacio y tiempo. Luego, dado que el conocimiento tácito se adquiere solamente a través de la práctica, su transferencia puede volverse lenta, costosa e incierta (Kogut y Zander, 1992).

Sin embargo, el conocimiento, explícito o tácito, por definición viene de las personas, por lo que uno de los recursos críticos y estratégicos para la empresa es su capital intelectual. En efecto, según Milgrom y Roberts (1993), el capital humano se define como el conocimiento y entrenamiento adquirido por los individuos que incrementa la capacidad de realizar actividades económicas de mayor valor. Recursos más importantes en cuanto se desarrollen dentro de la empresa o se adquieran oportunamente. Esto se conoce como “Proceso de Conocimiento” que se resumen en tres subprocesos básicos: generación, codificación y transferencia-comprensión del conocimiento (Grover y Davenport, 2001), mismos que forman un ciclo donde todos ocurren de forma simultánea. 
La generación, a su vez, incluye los procesos de adquisición y desarrollo del conocimiento. La codificación implica la conversión del conocimiento en algo accesible y aplicable. La transferencia implica el movimiento del conocimiento desde su punto de generación a su punto de utilización. De estos, probablemente el de mayor importancia se refiere a la transferencia de conocimiento, definida como el proceso mediante el cual una unidad (grupo, departamento o división) se ve afectada por la experiencia de otra (Argote e Ingram, 2000). Es decir, no es solamente la manera en la que se adquiere y almacena el conocimiento lo que afecta el rendimiento de la empresa, sino también la forma en la que se aplica y transfiere entre unidades o divisiones de la empresa.  

2.2 Teoría de los Recursos y Capacidades

En esta sección se busca desarrollar el fundamento de la Teoría de los Recursos y Capacidades y fundamentar su utilización en este estudio por su relación directa con el conocimiento, concibiéndolo como una importante capacidad a desarrollar y como un recurso crítico y estratégico desde el punto de vista de la competitividad.

La Teoría de los Recursos y Capacidades concibe la rentabilidad y generación de ingresos como una función de las existencias de factores productivos. Así, según Mahoney (1995), la rentabilidad se comprende como un extra – rendimiento del coste de oportunidad para las propiedades de los factores productivos. Wernerfelt (1984) pensaba en los recursos como activos (tangibles o intangibles) que poseen un vínculo con la empresa, luego, Barney (1991) fue más preciso al acotar que un recurso es un activo, capacidad, proceso organizativo, atributo interno, información o, por supuesto, conocimiento, que se encuentran bajo control de la empresa y permiten el incremento en la eficiencia y el rendimiento. Posteriormente, las diferencias entre recurso y capacidad vinieron desde Amit & Schoemaker (1993) que articulan los dos términos al concluir que una capacidad es una manera determinada en la que una empresa coordina y combina sus recursos de manera óptima a partir de una acción administrativa deliberada y enfocada al logro de cierto nivel de integración mediante rutinas organizativas, concepto que fue desarrollado por Nelson & Winter (1982) definiéndolas como patrones de comportamiento regulares y predecibles conformados por una cadena de acción ejecutada por individuos (esta rutina es la memoria de la empresa por contener la mayor parte del conocimiento operativo específico). Más allá, Grant (1991) sugiere que mientras los recursos son la fuente de las capacidades, estas capacidades son a su vez la fuente de las ventajas competitivas y constituyen sus factores distintivos dentro del mercado. 

Un consenso entre varios autores (Dierickx y Cool, 1989; Barney, 1991; Grant, 1991; Amit y Schoemaker, 1993; Peteraf, 1993) señala que los recursos tangibles no tienen una base lo suficientemente durable como para sustentar las ventajas competitivas dado que son demasiado visibles para la competencia.  No ocurre lo mismo con las ventajas basadas en recursos intangibles (capital humano) y las capacidades organizativas ya que dichos recursos son, a menudo, basados en conocimiento. Además, el conocimiento puede ser diferenciado mediante lo que Badaracco (1992) llamó “conocimiento migratorio”, al referirse a aquel que se puede materializar en algún tipo de soporte que otra empresa, con los recursos necesarios, puede obtener, o en aquel tipo de conocimiento que el mismo autor a denominado “conocimiento insertado” y que radica, mayormente, en las relaciones especializadas entre los individuos de la empresa. A esto, Barney (1991) lo denominó “complejidad social”, proponiendo que este conocimiento insertado se obtenga desde las rutinas de la empresa mediante acuerdos de cooperación y aprendizaje mutuo. 
Otro aspecto a tratar son las capacidades organizacionales que Grant (1996) veía como el resultado de la integración del conocimiento y como un importante vínculo con la ventaja competitiva dada la integración del conocimiento especializado en la misma. Así, a mayor nivel de desarrollo y sofisticación de las capacidades organizacionales del equipo, más eficiente será la integración del conocimiento (Grant, 1996). Esto plantea un dilema gerencial, ya que mientras más crezca ese abanico de conocimiento integrado, más difícil será encontrar un lenguaje común a los involucrados en la gestión de esa capacidad. 

Esta aplicación del enfoque de los recursos ha llevado a una convergencia creciente entre los campos de la estrategia y los recursos humanos (Snell, Shadur y Wright, 2001). Dentro de la literatura estratégica el enfoque de los recursos y capacidades ha puesto a las personas (recursos humanos estratégicos) dentro del mapa introduciendo conceptos como conocimiento (Argote e Ingram, 2000; Grant, 1996; Leibeskind, 1996), capacidades dinámicas (Eisenhardt y Martin, 2000), organizaciones de aprendizaje (Fiol y Lyles, 1985) y liderazgo (Finkelstein y Hambrick, 1996) como fuentes de ventaja competitiva. 
En resumen, la teoría basada en los recursos sostiene que la ventaja está basada en un recurso y que puede durar mientras la competencia no pueda recrearlo o lograr acceso al mismo. En este contexto, los competidores deben imitar el producto para igualar su desempeño mediante la posesión de al menos, una tecnología y conocimiento comparable. Por lo tanto, mientras mejor protegido este el conocimiento por las barreras de la imitación podrá conferir mayor ventaja competitiva y por más tiempo. Aquí el factor crítico para sostener las ventajas competitivas trata de que los recursos y capacidades sean difíciles de transferir u ofrecer en el mercado por las barreras a la movilidad y la dificultad para adquirir los insumos necesarios. Estas dificultades son, de acuerdo con Dierick & Cool (1989) y Grant (1995), una consecuencia de cuatro factores combinados: la no especificación de los derechos de propiedad, las características idiosincráticas del recurso, un manejo administrativo efectivo del conocimiento y la asimetría en la información entre comprador y vendedor. 
Así, la clave está en comprender a la empresa como un conglomerado único de recursos y capacidades idiosincráticos donde la principal tarea de la dirección es maximizar el valor a través del despliegue óptimo de estos recursos y capacidades mientras, al tiempo, se desarrolla la base de recursos de la empresa para el futuro (Grant, 1996). 

2.3 Enfoque de los Recursos Basados en Conocimiento, el Aprendizaje Organizacional y el Capital Humano

El elemento humano se ha vuelto cada vez mas importante a medida que el conocimiento se ha vuelto un requisito crítico para ganar ventajas competitivas (Grant, 1996) dado que el elemento humano es el factor presente en todas las actividades de la empresa orientadas a controlar e implementar procesos innovadores o nuevas tecnologías. Así, una respuesta a la pregunta crítica de la Gestión Estratégica que busca comprender porque las empresas varían en su rendimiento, puede ser que estas difieren en los recursos de capital humano que poseen (Hitt, Bierman, Shimizu & Kochhar, 2000). Mas aún, los mismos autores proponen que el apalancamiento del capital humano genera un efecto positivo en el rendimiento Sherer (1995) también proponen que el apalancamiento del capital humano producirá altos niveles de rentabilidad en tanto esos recursos sean integrados y administrados con un enfoque de creación de valor (Galunic & Rodan, 1998).

Considerando que ciertos recursos intangibles de la empresa, como el conocimiento, permiten añadir valor a los insumos de producción, cabría decir que las empresas crean valor a través de su selección, desarrollo y utilización del capital humano (Lepak & Snell, 1999). Así, los individuos adquieren conocimiento a través de su educación formal (conocimiento articulable) y del aprendizaje implícito en la realización del trabajo (tácito); dos clases de conocimiento que deben clasificarse en distintos lugares de la Base de Recursos Basados en Conocimiento que la empresa posee porque producirán dos tipos de influencia en el rendimiento de la empresa. Por ejemplo, el prestigio profesional es un valioso recurso organizacional (D’ Aveni, 1989) por la red de contactos de élite que genera para la empresa, esto es lo que Nahapiet & Ghoshal, (1998) llaman capital social, enriquecido, posteriormente, en conocimiento tácito mediante  la interacción en las redes sociales internas.  Solo cuando se han adquirido ambas clases de conocimiento, se podría esperar un impacto en el rendimiento y la calidad de trabajo (Bierman & Gely, 1995).
Existen  tres grandes categorías relevantes para este análisis: 1) Las condiciones del entorno (el tiempo para llegar al mercado o los avances tecnológicos) donde se identifica una tasa de intercambio entre la simplificación cognitiva desarrollada por la codificación (la cual parece ser más ventajosa que las adaptaciones de comportamiento) y los requerimientos de velocidad en las rutinas operativas (los cuales incrementan los costes de las inversiones en aprendizaje, especialmente en codificación de conocimiento).  2) Las características organizacionales, referidas a las sub organizaciones dispuestas a apostar por el cambio de las rutinas y más propensas a obtener altos beneficios de las inversiones aprendizaje para cambiar los patrones de  comportamiento (Zollo y Winter ,2002). 3) Las características de las tareas donde aquella de gran importancia económica para la empresa podría fácilmente justificar una inversión alta en actividades cognitivas enfocadas a desarrollar sus competencias específicas. 

En suma, la efectividad relativa de los mecanismos de aprendizaje depende, según  Zollo y Winter (2002) de las tareas o rutinas  y la frecuencia de determinado proceso en un periodo de tiempo, del grado de heterogeneidad y del nivel de ambigüedad causal en los vínculos de desempeño. 

Así, con niveles de frecuencia crecientes los mecanismos de construcción de capacidades basados en la acumulación tácita de experiencia se vuelven más efectivos que las inversiones específicas en articulación de conocimiento. En cambio, con niveles de frecuencia bajos, esta relación se invierte y la codificación de conocimiento se vuelve más efectiva frente a la articulación de conocimiento, la que, a su vez, es más efectiva que la acumulación tácita de experiencia. Otro fenómeno característico a considerar son los costes de coordinación, puesto que, nuevamente, mientras mayor sea la frecuencia del evento, mayores son los costes de implantar procesos de articulación y codificación de conocimiento. Por último, queda por mencionar  los costes de oportunidad, ya que el conducir sesiones de aprendizaje y generación de herramientas no pueden hacerse tan a menudo como se desearía puesto que distraen la atención de las actividades cotidianas. En resumen, Zollo y Winter (2002) proponen que a menor frecuencia de las experiencias de aprendizaje, mayor la probabilidad de que los mecanismos de articulación y codificación de conocimiento sean más efectivos en el desarrollo de capacidades en contraste con la acumulación tácita de experiencia. Esto es otra implicación para el administrador al buscar un balance correcto entre las actividades enfocadas a la generación de aprendizaje y aquellas que ejecutan la estrategia de la empresa. (March, 1991).

3. Desarrollo del Tema de Investigación

3.1. Procesos Secuenciales en la Gestión del Conocimiento

Los procesos claves para gestionar el conocimiento, los cuales son: capturar, transferir y utilizar según DeLong (1997), adquirir, colaborar, integrar y experimentar según Leonard (1995), crear, transferir, montar, integrar y explotar según Teece (1998), crear transferir y utilizar según Spender (1996) y crear y procesar para Ivers (1998). Luego, hemos resumido por afinidad nueve procesos secuenciales como son: Provisión, Conversión / Codificación, Transferencia, Almacenaje, Acceso, Infraestructura, Aplicación, Protección e Integración. Cada uno de los cuales tendrá subdivisiones de segundo y hasta de tercer nivel según sea el caso (referirse a la Figura 1). Así podemos distinguir los siguientes procesos:

I. La Provisión de Conocimiento.- El Sawy, Malhotra, Gosain y Young (2000) proponen que, así como es vital manejar el conocimiento interno (generación y creación), es importante gestionar el conocimiento externo (adquisición) (Inkpen y Dinur, 1998; Thurow, 1996). Es fundamental gestionar este conocimiento dentro de la organización diferenciando de los otros dos propósitos de buscar, adquirir o crear conocimiento nuevo desde el existente a través de la colaboración entre individuos (Cole, 1998; Nonaka y Takeuchi, 1995).

Así, al referirnos a las condiciones organizacionales (especialmente estilo administrativo) necesarias para la creación de conocimiento, hablamos de los facilitadores propuestos por Nonaka & Takeuchi (1995) que incluyen: intención, propósito estratégico, autonomía, fluctuación y caos creativo, redundancia y variedad requerida. La intención se refiere a los miembros de la organización compartiendo un objetivo específico y concreto. La autonomía implica que cada miembro pueda actuar con la mayor autonomía que los procedimientos organizativos puedan permitir. La fluctuación y el caos creativo sirven para romper los esquemas tradicionales, facilitando el pensamiento alternativo y la creación de conocimiento. La redundancia consiste en tener a miembros de diferentes niveles compartiendo la misma información. Finalmente, la variedad requerida significa que las personas sean capaces de añadir diferentes perspectivas a la solución de problemas mediante su conocimiento tácito en cada nivel de la organización.

II. La Conversión o Codificación.- Esto es hacer al conocimiento existente utilizable. Según Davenport y Klahr (1998) lo fundamental radica en la habilidad de la firma para organizarlo, integrarlo (Grant, 1996), combinarlo, estructurarlo (Moore, 1996, Sánchez y Manoney, 1996) y distribuirlo (Davenport y DeLong, 1998; Davenport y Jarvenpaa, 1996).  Por lo tanto, combinar e integrar conocimiento reduce la redundancia, incrementa la consistencia y aumenta la eficiencia al eliminar el volumen excesivo (Baumard, 1996; Daft y Weick, 1984; Grant, 1996) permitiendo, inclusive, generar procesos de renovación para el conocimiento desactualizado. En este sentido existen cuatro efectivos mecanismos para facilitar la integración como son: las reglas y directivas, las secuencias, las rutinas y la resolución de problemas o toma de decisiones en grupo que, a su vez, se sustentan en los  grupos o comunidades de aprendizaje y los sistemas de información apropiados para permitir la interactuación, como base para los procesos de conversión o codificación (Walsh y Ungson, 1991; Wernerfelt, 1984). Así, el desafío esta en la cuidadosa transformación del conocimiento tácito con sus aspectos críticos en conocimiento explícito y por lo tanto socializable.

III. Transferencia de conocimiento.- La efectividad de la transferencia, relacionada al impacto en el rendimiento, parte de las características de la fuente y de la unidad receptora. Galbraith (1990) comparó la productividad en el sitio de recepción y la fuente de conocimiento y encontró que la productividad del receptor se recupera más rápido cuando la tecnología transferida no es demasiado compleja; cuando fuente y receptor están geográficamente cerca; y cuando el equipo de la fuente se mueve durante un periodo de tiempo significante al lugar del receptor. Además, si el conocimiento a transferirse es inapropiado o no se adapta al nuevo contexto los efectos en el rendimiento pueden ser negativos (Baum & Ingram, 1998; Greve, 1999). 

IV. Almacenaje de Conocimiento.-  Argote e Ingram, (2000) han identificado cinco fuentes de almacenamiento como: el capital intelectual, los roles y estructuras organizacionales, los procedimientos y prácticas estándar de operación, la cultura y la estructura física del lugar de  trabajo. Luego, Bontis (1999) en una sub clasificación, propuso que el capital intelectual tiene tres insumos básicos: capital humano (conocimientos y habilidades de los individuos), capital relacional (recursos utilizados en las relaciones con el entorno) y capital estructural (aspectos organizacionales, procesos de toma de decisión, cultura corporativa, diseño estructural, rutinas organizacionales, conocimiento técnico industrial, capital tecnológico y sistemas de control y planificación). Luego, los depósitos de conocimiento se pueden diferenciar en tres tipos básicos: de conocimiento externo (inteligencia competitiva), de conocimiento interno y estructurado (reportes de investigación y técnicas o métodos) y de conocimiento interno informal (bases de datos, Know- How y aprendizaje organizacional). 

V. Acceso al Conocimiento.- Aquí la tarea es encontrar a la persona con el conocimiento específico para una situación dada y, posteriormente, lograr hacer este conocimiento accesible a otra persona. Para esto existen varias opciones como la creación de redes de expertos,  el uso de bases de datos e interfaces para almacenar los perfiles personales que luego deben converger o, mediante este sistema, equilibrar el entrenamiento al personal con los requerimientos del puesto de trabajo en cuestión.

VI. Infraestructura del Conocimiento.-  La arquitectura de procesos de conocimiento (adquisición, conversión, aplicación y protección) se ha convertido en un requisito esencial es de la organización (Gold, Malhotra y Segars, 2001). En efecto, los tres factores claves de infraestructura (Técnica, Estructural y Cultural), permiten la optimización del capital social. Así, la Infraestructura Estructural se refiere a los mecanismos de confianza y normas de actuación existentes dentro de la organización (Nonaka y Taeuchi, 1995).  La dimensión cultural estará dada por los procesos de socialización de información y conocimiento (Appleyard, 1996; DeLong, 1997). Y el factor tecnológico apunta a los recursos tecnológicos ya conseguidos (Davenport y Klahr, 1998; Leonard, 1995 – 1998).  Por supuesto, este apalancamiento de infraestructura, requiere que previamente se haya  almacenado, transformado y transportado el conocimiento (Appleyard, 1996; Grant, 1995; Nonaka y Takeuchi, 1995), apoyándose en la tecnología como una capacidad de la organización relacionada a su infraestructura que se utiliza para movilizar el capital humano en la creación de nuevo conocimiento. Así, una gerencia de conocimiento efectiva incluye dimensiones como: Inteligencia de Negocios,  Procesos de Colaboración, Aprendizaje Distribuido, Descubrimiento y Mapeo de Conocimiento, Generación de Oportunidades y, por último, Seguridad de procesos (Gold, Malhotra y Segars, 2001).

Las Tecnologías de Inteligencia de Negocios permiten a la empresa generar conocimiento a partir del grupo estratégico de sus competidores y desde el entorno de negocios en general. La inversión en tecnología de Colaboración y el Aprendizaje Distribuido, permiten colaborar más allá de las barreras estructurales o geográficas de manera más interactiva, transfiriendo y creando conocimiento (Leonard y Sensiper, 1998; Nonaka y Takeuchi, 1995; O’Dell y Grayson, 1998).  Las tecnologías de Descubrimiento de Conocimiento, permiten buscar el conocimiento nuevo, tanto dentro como fuera del ámbito de la empresa. Complementario a esto, el Mapeo de Conocimiento permite rastrear las fuentes de tal forma que los individuos en busca de un conocimiento específico sepan donde se encuentra. La inversión en tecnología de Generación de Oportunidades, sirve para extraer y almacenar  conocimiento  específico depositado en los clientes, socios estratégicos, empleados y proveedores. 

Por otro lado, la Infraestructura Estructural de Gestión de Conocimiento, debe ser sumamente flexible para promover las interacciones entre colaboradores y divisiones, generando la necesaria capacidad de adaptación a un entrono siempre dinámico y cambiante (Miles, Snow y Matthews, 1997; Sánchez y Mahoney, 1996). 
La Infraestructura Cultural para Gestionar el Conocimiento, se basa en las interacciones referentes al manejo de conocimiento tácito (Nonaka, 1990, 1994). Aquí, una visión clara que incentive las metas y valores de la organización, podrá establecer el rol que el conocimiento juega en alcanzar dichas metas (Kanter, Stein y Jock, 1992; Nonaka y Takeuchi, 1995), como parte de una fuerte cultura de conocimiento.

Como administradores es necesario tener en cuenta que además de racionalizar las funciones individuales y departamentales, los elementos fuertes estructurales pueden inhibir la colaboración y la socialización de conocimiento.  Por esto es importante que se cuente con estructuras organizacionales diseñadas para promover la interactuación dentro de la empresa y a lo largo de la cadena de valor (Nonaka y Takeuchi, 1995).
En suma, los procesos de combinación de las estructuras mencionadas, una estructura formal de soporte en la organización y un sistema de incentivos hará a una empresa capaz de optimizar sus estructuras de Gestión del Conocimiento (Gold, Malhotra y Segars, 2001).

La forma concreta de la Cultura de la organización, es un factor central para adquirir la capacidad de gestionar conocimiento efectivamente (Davenport y Klahr, 1998; Davenport, DeLong y Beers, 1998).  De la misma forma, Arrow (1962) y Leonard y Sensiper (1998) nos dicen que la interacción entre individuos se considerará esencial para el proceso de innovación y la creación de nuevas ideas. Es por esto que la interacción entre colaboradores debe ser fomentada con la intención de lograr que aporte a la transmisión del conocimiento tácito o, más aún, a convertir ese conocimiento tácito en explícito extrayéndolo del nivel individual y situándolo a nivel organizacional (Nonaka, 1990 – 19994; Nonaka y Konno, 1998). La ventaja adicional es que esta estructura no solo podrá plantear una visión estrategia clara y concreta, sino que establecerá un sistema de valores organizacionales y un sentido de pertenencia y de contribución efectiva (Davenport, Jarvenpaa y Beers, 1996).  Luego, estos valores corporativos determinarán la clase de conocimiento que se desea generar y las actividades relacionadas a la consecución del mismo que se podría permitir o incluso promover (Leonard y Sensiper, 1998; Levinthal y March, 1993).  También Von Krogh (1998) propone que los planteamiento explícitos sobre visión y valores corporativos incentivan el crecimiento del conocimiento. Por último valdría aclarar que el simple planteamiento de estos valores organizacionales no tiene ningún efecto por si solo, a menos que sea comunicado de manera efectiva a todos los miembros de la organización. (Nonaka y Takeuchi, 1995; O’Dell y Grayson, 1998).

VII. Aplicación de Conocimiento.- La orientación a la utilidad práctica del conocimiento  sigue una serie de fases previas de almacenamiento, aplicación, contribución y el compartir los mismos (Almeida, 1996; Appleyard, 1996). En este sentido, Davenport y Klahr (1998) al tratar el tema de conocimiento sobre soporte al cliente, advierten que la aplicación efectiva de conocimiento ayuda a muchas empresas a mejorar su eficiencia y reducir sus costos. Estos métodos a menudo contienen algún tipo de conocimiento orientado a una función en particular como las mejores prácticas, la calidad, el conocimiento para ventas (mercado, productos y clientes), los Sistemas de Información, la Inteligencia Competitiva (planes estratégicos)  y las Compilaciones Históricas (experiencia) dentro de un nuevo acercamiento a la Dirección Estratégica (Grover y Davenport, 2001). 

VIII. Protección del Conocimiento.- Porter-Liebskind (1996) decían que para generar y preservar la ventaja competitiva, se vuelve fundamental que el conocimiento este bien protegido.  Así, varias medidas se pueden tomar para proteger este importante activo como los incentivos para alinearse con la organización, las reglas de conducta para los colaboradores, o inclusive el cuidadoso diseño de los puestos de trabajo y las tareas asignadas a los mismos (Barney, 1991).

IX. Integración de Conocimiento.-   Esto dependerá de tres aspectos clave: la eficiencia, el marco y la flexibilidad de la integración. La Eficiencia está determinada por la frecuencia y variabilidad de los procesos a los que se refiere; así, mientras más frecuentemente una compañía renovase sus procesos de conocimiento, la integración será más eficiente. El Marco de Integración se define por la variedad de conocimiento integrado. Por último, la Flexibilidad es proporcional a la habilidad de combinación de recursos basados en conocimiento. Una estrategia válida será gestionar el conocimiento como cualquier otro activo registrado en el balance de la organización, logrando así enfocar la atención en el comportamiento de sus activos en conocimiento a través del tiempo, permitiendo manejar este activo específico de manera más eficiente (Grant, 1996).
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Figura 1. Procesos Secuenciales de Gestión de Conocimiento

Fuente: Elaboración propia 

2.4 Rendimiento Empresarial desde la Óptica del Conocimiento

Sherer (1995) y luego Hitt, Bierman, Shimizu y Kochhar, (2000)  encontraron la existencia de una relación positiva entre el apalancamiento del capital humano y el rendimiento de la empresa, motivo por el cual, la organización debería estar constantemente buscando generar un aprendizaje continuo que pudiera  mejorar, a través del tiempo, sus capacidades para crear valor (Bohn, 1994; Dutton y Thomas, 1985; Galunic y Rodan, 1998; Huber, 1991; Kogut y Zander, 1992). 

Así, el rendimiento de la empresa se puede incrementar según como se utilicen los recursos en el desarrollo y la implementación de sus estrategias (Wright et. al, 1995). Más aun, Las empresas son capaces de alcanzar economías de escala por la diversificación de servicios mediante el uso efectivo de sus recursos internos basados en conocimiento, especialmente aquellos derivados de su capital humano (Markides & Williamson, 1996; Robins & Wiersema, 1995). En efecto, se ha encontrado que la habilidad de transferir conocimiento dentro de la empresa contribuye al rendimiento organizacional tanto en el sector de la manufactura (Epple, Argote, & Murphy, 1996; Galbraith, 1990) como del sector de los servicios (Baum & Ingram, 1998; Darr, Argote, & Epple, 1995). Además, una de las principales características de las capacidades generadas por la Gestión del Conocimiento radica en que tienen un efecto indirecto y una asociación positiva con la efectividad de la organización.  Así, el rendimiento, como tal, tal vez no sea totalmente adecuado para medir las capacidades de la organización, sin embargo, el correcto rendimiento es consecuencia de una gestión de conocimiento efectiva (Gold, Malhotra y Segars, 2001). Luego, para medir estos cambios en el rendimiento, los mismos autores, encontraron que la medición del impacto del conocimiento se debe hacer a través de la medición de los cambios en el conocimiento de la unidad receptora. 

De hecho, Gold, Malhotra y Segars (2001) plantean que tanto la Infraestructura como los Procesos de Gestión del Conocimiento, pueden predecir el rendimiento de una empresa. Ahora, la medición o evaluación es un asunto más delicado dado que los beneficios del proyecto, por altos que pudieren ser, son indirectos y no se dan en el corto plazo lo que hace que el vínculo entre conocimiento y rendimiento financiero sea ambiguo (Eccles, 1991; Kaplan y Norton, 1992).  Se pueden, sin embargo, encontrar ciertas relaciones causales donde Davenport, DeLong y Beers (1997) desarrollaron un grupo de indicadores como son: el crecimiento de los recursos humanos y financieros vinculados al proyecto en cuestión, el crecimiento del volumen de contenido y utilización del conocimiento (numero de documentos y accesos en el deposito, participantes en las discusiones orientas al proyecto, etc.), la probabilidad del proyecto de sobrevivir sin la presencia de los individuos que lo gestaron (puesto que no es un proyecto individual sino una iniciativa organizacional) y, alguna evidencia financiera sobre la rentabilidad como tal. 

Se deben considerar también, dado que se genera un cambio en la empresa, ciertos factores críticos de éxito y nuevamente son Davenport, DeLong y Beers (1997) quienes proponen una lista de los más importantes: Está el vínculo con la generación de valor puesto que los beneficios deberán venir en forma de recursos financieros, aunque sea de forma indirecta al tratarse de mejoramientos en el ciclo de producción; está además el cierre de ventas (a través de los almacenes de conocimiento sobre el cliente, sus propuestas y niveles de satisfacción).

Por otro lado, y siguiendo a Hall (1992), se puede utilizar un ranking de recursos intangibles con influencia significativa en las capacidades organizacionales para generar ventajas competitivas. Este ranking menciona en primer lugar a la Reputación de la Empresa donde, según Weigelt y Camerer (1988), se comprende a la calidad del cuerpo ejecutivo, la posición financiera y la responsabilidad social. En la segunda posición está  la Reputación del Producto que depende de la calidad percibida. En tercer lugar está el Capital Humano, que comprende a la innovación, atracción a gente cualificada (Steward, 1998) y énfasis en la formación y el entrenamiento (Calvo y López, 2003).  En la cuarta posición está la Cultura Organizacional. Estos cuatro recursos se consideran variables capaces de explicar el rendimiento organizacional (Calvo and López, 2003). 

Por último, en un estudio de Calvo y Lopez (2003) se da una descripción de las maneras para medir la relación entre el valor intangible de ciertos recursos y el rendimiento de las empresas. Así, dentro de la Teoría de los Recursos y Capacidades se han distinguido dos grupos de medidas o indicadores: primero esta el crecimiento o la posición en el mercado (ventas, participación de mercado, numero de empleados o incremento en los activos). El segundo grupo se refiere a las medidas de rentabilidad (ROA, beneficios o rentabilidad marginal) (Spanos ans Lioukas, 2001; Pettus, 2001). Estas estructuras de medición se resumen con detalle en la figura 2.

[image: image1.emf]Procesos 

de 3er

Nivel

Procesos 

de 2do 

Nivel

Procesos 

de 1er 

Nivel

Referencia 

Teórica

Referencia 

Teórica

Recursos 

Basadosen 

Conocimiento

Procesos Basados 

en Conocimiento

Provisión

Generación 

/Creación Interna

Intención

Propósito 

Estratégico

Autonomía

Fluctuación y  Caos 

Creativo

Redundancia

Variedad Requerida

Adquisición Externa

Conversión / 

Codificación

Grupos / 

Comunidades de 

Aprendizaje

Tecnologías de la 

Información

Transferencia

Complejidad

Cercanía 

Geográfica Unidad 

Receptora

Movilidad del 

Equipo en la Fuente

Alamacenaje

Individuos / Capital 

Intelectual

Capital Relacional

Capital Humano

Capital Estructural Roles y Estructuras

Procedimientos y 

Práctica Operativas

Estructura Física y 

Lugar de Trbajo

Herramientas

Acceso

Infraestructura de 

Conocimiento

Tecnica

Estructural

Cultural

Aplicación

Ventas y Clientes

Sistemas de 

Información

Inteligencia 

Competitiva

Compilaciones 

Históricas

Integración

Eficiencia

Marco de 

Integración

Flexibilidad

Protección

Figura 2. Rendimiento Empresarial de la Óptica del Gestión del Conocimiento
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Teniendo en cuenta las dos grandes clasificaciones propuestas, planteamos la pregunta de investigación de este estudio en relación a la clasificación de los Procesos de Gestión de Conocimiento previamente detallada: 

¿Cuáles son las alternativas de variables para medir y relacionar de forma efectiva los distintos procesos secuenciales de gestión del conocimiento y el rendimiento de la empresa?

El responder a esta pregunta implicará un análisis basado en el supuesto de que todos los procesos de Gestión del Conocimiento tienen un efecto significativo en el rendimiento de la organización para luego, mediante contraste, comprobar cuál de ellos es el que más aporta al rendimiento y en que grado lo hace. Así, según el objetivo de este trabajo, el análisis se llevará a cabo mediante dos preguntas de investigación:

P1: ¿Cómo se realizaría un estudio empírico que permita relacionar los procesos de Gestión del Conocimiento positivamente con el Rendimiento de la Empresa?

P2: ¿Se podría elegir un grupo de variables que permitan establecer las desviaciones de la Combinación Óptima en procesos de gestión del conocimiento y su efecto en el Rendimiento de la Empresa?.

4. Diseño del Estudio Empírico

4.1. Descripción de la población objetivo

Para contrastar nuestras preguntas de investigación usaremos datos obtenidos desde las medians y grandes empresas de varios sectores comerciales y manufactureros de Azuay, Pichincha y Guayas, por ser contar con niveles medios de tecnología, altamente dinámicos e insertados en un agresivo proceso competitivo tanto en el mercado local cuanto en el mercado global.

4.2. Medición de las variables

4.2.1. Procesos de Creación de Conocimiento.

Para medir la creación de conocimiento seguimos a Moreno-Luzón, Peris y González (2001) en su modelo orientado a la medición de los facilitadores propuestos por Nonaka y Takeuchi (1995). Estos factores son, a su nivel de diseño: Tareas y Procesos productivos, Estructura, Características Especiales de los Distintos puestos de trabajo, Procesos y formas de enlace y coordinación, Políticas de Personal, Sistemas de medición, evaluación y control, Sistemas de recompensas, Socialización y Valores comunes.

El modelo anterior se puede sintetizar en tres variables esenciales como son: Nivel de Formalización (F), centralización (C) y Políticas generales de RRHH (P). A su vez, (F) tiene tres componentes principales: reglas (Fr), estandarización de procedimientos y procesos (Fs) y procesos basados en manuales de procedimientos (Ff). La variable (C) se divide en delegación de la capacidad de decisión (Cd), y división vertical del trabajo (Cl).  Por último, la variable (P) se dividen en: objetivos y orientaciones básicas (Po), niveles de consenso alcanzados (Pc), forma de liderazgo (Pl),  políticas de recursos humanos relacionadas a la captación (Ppc), selección (Pps), rotación (Ppr), promoción (Ppp), entrenamiento y formación (Ppe), desarrollo (Ppd), adoctrinamiento (Ppa), sistemas de medición o evaluación (Ppm) y sistemas de recompensas  e incentivos (Ppi).

4.2.2. Procesos de Adquisición de Conocimiento

Para medir la adquisición de conocimiento tomamos una serie de escalas de medida aportadas por Gold, Malhotra y Segars (2001) donde se proponen una serie de elementos y escalas para medir procesos específicos en la organización. Aquí hablamos del proceso específico de adquisición de conocimiento. Los autores desarrollan una variable del proceso de adquisición de conocimiento (PA) escala que se compone de 12 ítems resumidos en el cuadro a continuación:
Cuadro 1. [image: image2.emf]Variable

Nombre

PA1

PA2

PA3

PA4

PA5

PA6

PA7

PA8

PA9

PA10

PA11

PA12

Mi Organización…

Ítem

Procesos de Adquisición de Conocimiento

Cuenta con procesos para la colaboración interorganizacional

Cuenta con procesos para adquirir conocimiento sobre nuevos productos o servicios 

dentro de la industria

Cuenta con procesos para adquirir conocimiento sobre la competencia dentro de la 

industria

Cuenta con procesos para observar - imitar el rendimiento

Cuenta con equipos dedicados a identificar las mejores prácticas en el negocio

Cuenta con procesos para intercambiar conocimiento entre individuos

Cuenta con procesos para adquirir conocimiento sobre nuestros clientes

Cuenta con procesos para generar conocimiento nuevo a partir del existente

Cuenta con procesos para adquirir conocimiento sobre nuestros proveedores

Usa retroalimentación de los proyectos para mejorar a los subsecuentes proyectos

Cuenta con procesos para distribuir conocimiento a  través de la organización

Cuenta con procesos para intercambiar conocimiento con nuestros socios 

estratégicos


Fuente: Gold, Malhotra y Segars (2001)

4.2.3 Procesos de Conversión de Conocimiento
Nuevamente, tomamos la escala de Gold, Malhotra y Segars (2001) la cual se desarrolla en esta variable mediante 10 ítems descritos en el cuadro a seguir:

Cuadro 2. [image: image3.emf]Variable

Nombre

PC1

PC2

PC3

PC4

PC5

PC6

PC7

PC8

PC9

PC10

Cuenta con procesos para absorver el conocimiento desde los socios estratégicos

Cuenta con procesos para integrar distintas fuentes y tipos de conocimiento

Cuenta con procesos para organizar el conocimiento

Cuenta con procesos para reemplazar el conocimiento desactualizado

Cuenta con procesos para convertir el conocimiento en nuevos diseños de productos 

y servicios

Cuenta con procesos para convertir la inteligencia competitiva en planes y acciones

Cuenta con procesos para filtrar conocimiento

Cuenta con procesos para transferir el conocimiento organizacional a individuos

Cuenta con procesos para absorver el conocimiento desde los individuos

Cuenta con procesos para distribuir el conocimiento a través de la organización

Procesos de Conversión de Conocimiento

Ítem

Mi Organización…




Fuente: Gold, Malhotra y Segars (2001)
4.2.4 Procesos de Transferencia de Conocimiento.

Mediremos la transferencia , apegados a la subdivisión propuesta por Galbraith (1990) que al medir los procesos encontró como factores clave a la complejidad, la cercanía geográfica (CG) y la movilidad de los equipos de la fuente (ME), todos ellos, como se puede intuir, fenómenos observables susceptibles de considerarse directamente como variables. Sin embargo, la complejidad presenta un análisis un poco más complejo, por lo que se utilizará la metodología propuesta por McEvily y Chakravarthy (2002) que obtiene una escala directamente de la unidad de medición, preguntando a los expertos por las principales razones de complejidad y pidiéndoles que las organicen por importancia para obtener un esquema en ítems que conformarán la escala de medición. Como complemento, nos referimos a Szulansky y su concepto de Knowledge Stickiness (cuya traducción aproximada sería adherencia del conocimiento) donde también se realiza una escala válida.  
4.2.5 Procesos de Almacenaje de Conocimiento.

El almacenaje se divide, por sus depósitos, en Individuos (Capital relacional, capital humano y capital estructural), Roles y Estructuras, Procedimientos y Prácticas, Estructura Física y Herramientas. Para esto, nos basamos en una serie de propuestas prácticas de Syed-Ikhsan y Rowland (2004) que, midiendo la transferencia, proponen una serie de depósitos con sus escalas de medida adjunta desde 5 depósitos específicos de conocimiento: Cultura Organizacional (Cultura Compartida e Individualismo), Tecnología (Infraestructura, Herramientas y Know – How), Directivas Políticas (Directivas desde los cuerpos ejecutivos), Estructura Organizacional (Nivel de trato de los documentos – confidencialidad y Flujo de Comunicación) y RRHH (Retroalimentación, Entrenamiento y Rotación de Personal).  Por otro lado, nos basamos en Hitt, Bierman, Shimizu & Kochhar, (2000), para la medición específica del capital humano donde proponen un ranking para medir la calidad de servicios de la empresa y la experiencia acumulada, relacionadas al capital humano..  Un tema que se puede medir de manera específica es el capital humano, para lo que vamos a enriquecer en análisis con la escala propuesta por Hitt, Bierman, Shimizu & Kochhar, (2000).  
4.2.6 Procesos de Acceso al Conocimiento
Para medir el acceso se debe llevar el análisis hacia un planteamiento mucho más práctico que toma como referencia la escala de medición de Anderson y Ejermo (2005) en la que se plantean los principales factores del acceso al conocimiento según el cuadro a continuación:

Cuadro 3 [image: image4.wmf]Variable

Nombre

pat

 k

R

k

A

int,k

A

ext,k

A

ext2,k

AU

1,k

AU

2,k

Accesibilidad intraregional promedio a las universidades

Accesibilidad intraregional promedio a las investigaciones de las universidades



Número de Patentes concedidas

Número de personal de investigación empleado por el grupo propietario

Accesibilidad Total Promedio a la propia investigación

Accesibilidad Interregional promedio a la investigación de otros grupos

Accesibilidad Interregional promedio a la investigación de otros grupos

Procesos de Acceso al Conocimiento

Ítem

Fuente: Anderson y Ejermo (2005)
4.2.7 Procesos de Infraestructura de Conocimiento.

Nuevamente, según Gold, Malhotra y Segars (2001), existe una escala que se desarrolla en tres variables: Infraestructura Tecnológica (IT), Estructural (IE) y Cultural (IC) que se corresponden a escalas a continuación:

Cuadro 4

[image: image5.emf]Variable

Nombre

IT1

IT2

IT3

IT4

IT5

IT6

IT7

IT8

IT9

IT10

IT11

IT12

Buscar nuevo conocimiento

Mapear la ubicación de tipos de conocimiento específicos

Utilizar el conocimiento sobre los productos y procesos

Utilizar el conocimiento sobre su mercado y competidores

Generar nuevas oportunidades junto a sus socios

A los empleados el colaborar con otras personas dentro de la organización

A los empleados el colaborar con otras personas fuera de la organización

A personas en varios lugares el aprender como grupo de una sola fuente o punto del 

tiempo

A personas en varios lugares el aprender como grupo de varias fuentes o puntos en el 

tiempo

Procesos de Infrestructura Tecnológica de Conocimiento

Ítem

Mi Organización…

Tiene reglas claras para dar formato o categorizar su conocimiento de producto

Tiene reglas claras para dar formato o categorizar su conocimiento de procesos

Monitorear a su competencia y socios estratégicos

Mi Organizacioin utiliza tecnología que permite…


Fuente: Gold, Malhotra y Segars (2001)

Cuadro 5

[image: image6.emf]Variable

Nombre

IE1

IE2

IE3

IE4

IE5

IE6

IE7

IE8

IE9

IE10

IE11

IE12

Los empleados estan siempre accesibles

Tiene un sistema estandarizado de recompensas por compartir conocimiento

Diseña procesos que facilitan el intercambio de conocimiento a través de las fronteras 

funcionales

Tiene muchas alianzas estratégicas con otras empresas

Incita a sus empleados a buscar el conocimiento donde lo necesiten independientemente 

de la estructura

Los administradores examinan frecuentemente el conocimiento por errores

Tiene una estructura que facilita la transferencia de nuevo conocimiento

Procesos de Infrestructura Estructural de Conocimiento

Ítem

Mi Organización…

Tiene una estructura que inhibe la interacción y el compartir conocimiento

Tiene una estructura que promueve el comportamiento colectivo sobre el individual

Tiene una estructura que facilita el descubrimiento de nuevo conocimiento

Tiene una estructura que facilita la creación de nuevo conocimiento

Basa su rendimiento en la creación de conocimiento


Fuente: Gold, Malhotra y Segars (2001)

Cuadro 6

[image: image7.emf]Variable

Nombre

IC1

IC2

IC3

IC4

IC5

IC6

IC7

IC8

IC9

IC10

IC11

IC12

IC13

Los objetivos generales de la empresa están claramente planteados

Comparte su conocimiento con otras organizaciones

La Administración apoya claramente el rol del conocimiento en el éxito de la empesa

Los beneficios del conocimiento compartido se toman en cuenta en los costos

Se valora el entrenamiento y aprendizaje en el  trabajo

Los individuos son valorados por sus conocimientos individuales

Se incita a los empleados a pedir asistencia a otros cuando es necesario

Se incita a los empleados a interactuar con otros grupos

Se incita a los empleados a discutir su trabajo con personas de otros grupos

La visión general de la empresa esta claramente planteada

Procesos de Infrestructura Cultural de Conocimiento

Ítem

Mi Organización…

Los empleados comprenden la importancia del conocimiento para el éxito corporativo

Se esperan altos niveles de participación para capturar y transferir conocimiento

Los empleados son incitados a explorar y experimentar

Fuente: Gold, Malhotra y Segars (2001)
4.2.8 Procesos de Aplicación de Conocimiento.

Siguiendo las escalas propuestas por Gold, Malhotra y Segars (2001) identificamos una escala de medición para el proceso de Aplicación (PAp) desarrollada como se ve en el cuadro a continuación:

Cuadro 7

[image: image8.emf]Variable

Nombre

PAp1

PAp2

PAp3

PAp4

PAp5

PAp6

PAp7

PAp8

PAp9

PAp10

PAp11

PAp12

Relaciona rápidamente las fuentes de conocimiento en la solución de problemas

Utiliza el conocimiento para mejorar la eficiencia

Utiliza el conocimiento para ajustar la dirección estratégica

Es capaz de localizar y aplicar el conocimiento al cambio de las condiciones competitivas

Hace el conocimiento accesible a aquellos que lo necesitan

Toma ventaja del nuevo conocimiento

Aplica rápidamente el conocimiento a las necesidades competitivas críticas

Mi Organización…

Cuenta con procesos para aplicar el conocimiento aprendido de errores

Cuenta con procesos para aplicar el conocimiento aprendido de experiencias

Cuenta con procesos para utilizar el conocimiento en el desarrollo de nuevos productos o 

servicios

Cuenta con procesos para utilizar el conocimiento en la resolución de problemas

Relaciona las fuentes de conocimiento a los retos y problemas

Procesos de Aplicación de Conocimiento

Ítem


Fuente: Gold, Malhotra y Segars (2001)

4.2.9 Procesos de Protección de Conocimiento.

Según la escala propuesta por Gold, Malhotra y Segars (2001), existe una medición de los procesos de protección (PP) en una escala tal como se presenta a continuación:

Cuadro 8.

[image: image9.emf]Variable

Nombre

PP1

PP2

PP3

PP4

PP5

PP6

PP7

PP8

PP9

PP10

El conocimiento restringido está claramente identificado

Comunica claramente la importancia de la protección del conocimiento

Cuenta con procesos para evitar que el conocimiento sea robado desde dentro de la 

organización

Cuenta con procesos para evitar que el conocimiento sea robado desde fuera de la 

organización

Tiene incentivos que incitan a la protección del conocimiento

Tiene tecnología que restringe el acceso a algunas fuentes de conocimiento

Tiene políticas y procedimientos para proteger los secretos de marca

Valora y protege el conocimiento de los individuos

Procesos de Protección de Conocimiento

Ítem

Mi Organización…

Cuenta con procesos para proteger el conocimiento del uso inapropiado dentro de la 

organización

Cuenta con procesos para proteger el conocimiento del uso inapropiado fuera de la 

organización


Fuente: Gold, Malhotra y Segars (2001)

4.2.10  Procesos de Integración de Conocimiento.

Para la Integración, vamos a seguir el mismo modelo que Grant (1996) propone, generando la escala desde los Sistemas Estratégicos de Planificación y de el Desarrollo de Nuevos Productos. 
4.3. Rendimiento Organizativo
La variable dependiente del modelo de medición es el Rendimiento Empresarial, el cual se relaciona con el conocimiento de acuerdo a 4 mediadores: Rentabilidad, Crecimiento de la Posición de Mercado, Factores Críticos de Éxito, Generación de Ventajas Competitivas, todos estos relacionados a variables tradicionalmente usadas como el ROA, la Rentabilidad Marginal,  Ventas, Participación de Mercado y Número de empleados.

Los Factores Críticos de Éxito, a su vez, se miden sobre los Recursos Humanos y Financieros asociados al conocimiento, la Crecimiento del Volumen y Utilización de los Recursos Basados en Conocimiento, la Probabilidad del proyecto de sobrevivir sin los gestores originales y el Vínculo con la Generación de valor de la empresa (este último a su vez se divide en cuatro medidas como son las Mejoras de ciertos ciclos como el de producción, el Cierre de otros ciclos como las ventas, el Incremento de las Propuestas de Trabajo y la Satisfacción del Cliente).

4.4. Metodología
Debido al volumen del universo elegido como población objetivo, la encuesta postal y telefónica fueron consideradas la forma más adecuada de abarcar una muestra alta y dispersa a un coste relativamente bajo. Naranjo-Gil (2006) sugiere que para que estas encuestas sean efectivas se debe seguir un proceso muy detallado que denomina “Diseño a Medida de Encuestas” y que incluye cinco contactos con la población objetivo que ayudan a incrementar el índice de respuestas sin sacrificar la fiabilidad y la validez introduciendo errores sistemáticos o de sesgo. Así mismo, esta metodología permitirá obtener resultados fácilmente generalizables (Brownell, 1995).  

Tabla 1

[image: image10.emf]1

a)

b)

c)

2

a)

b)

c)

3

a)

4

a)

b)

c)

d)

e) Llamadas telefónicas

Diferentes pretest del cuestionario

Objetivos de las preguntas

Cartas de preaviso

Envío de la encuesta

Fiabilidad

Validez

La ronda de entrevistas

La elaboración de las preguntas

Esquema de Diseño de Cuestionario seguido en este trabajo

Medición y validación de las variables

Desarrollo del pre-test

Descripción del contenido del cuestionario

Errores del Muestreo

Aspecto y distribución del cuestionario

Cartas de seguimiento

Segundo envío del cuestionario


Fuente: Naranjo-Gil (2006)

4.5. Análisis Estadístico
Para analizar la primera pregunta de investigación se usará la técnica de Partial Least Square (PLS) y algunas técnicas de ecuaciones estructurales basadas en covarianzas (e.g. LISREL o EQS), dado que PLS es una técnica de segunda generación que permite evaluar simultáneamente el modelo de medida y el modelo  estructural o interno de forma similar a la regresión de mínimos cuadrados ordinarios en cuanto a las asunciones y resultados (Chin, 1998; Hulland, 1999). La técnica PLS permite usar tamaños de muestras más pequeños (Calvo de Mora y Criado, 2005), aunque no calcula el ajuste del modelo completo. De hecho, los coeficientes path del modelo estructural de PLS se pueden interpretar como estadísticos ( de la regresión de mínimos cuadrados ordinarios, mientras que los resultados de la evaluación del modelo de medida son comparables con los resultados del análisis de componentes principales. 

La segunda pregunta de investigación será contrastada bajo el concepto de ajuste de sistema, o más apropiadamente de desajuste, el cual se medirá como la desviación general de una configuración óptima. Cuando mayor sea la desviación de la mejor combinación en cualquier dirección peor será su resultado esperado (Drazin y Van de Ven, 1985; Venkatraman, 1989). El desajuste será medido usando la distancia Euclidea, la cual se define como: 

ED = ( (j=1,3 (Xc – valor sobre varj)2)1/2
Donde:

J=  Procesos de Gestión del Conocimiento.

C= Puntuación óptima

4.6. Conclusiones preliminares

Resulta evidente que la teoría del campo permite, efectivamente, realizar una clasificación de los distintos Procesos de Gestión del Conocimiento en nueve procesos básicos como son: Provisión, Conversión – Codificación, Transferencia, Almacenaje, Acceso, Infraestructura, Aplicación, Protección e Integración.  Procesos que además llevan un orden secuencial pues la consecución de uno significa la consecución previa del anterior y sienta las bases para el siguiente. Además, cada uno de estos procesos de primer nivel, puede ser desagregado en niveles extras para identificar los subprocesos inherentes a la consecución del proceso central.  Siguiendo la literatura de gestión, se podría plantear que estos procesos pueden predecir el rendimiento de una organización, sobre todo si nos ajustamos a la concepción de empresa como aquella organización cuya función es la de generar e integrar conocimiento. 

Un último planteamiento básico es que, puesto que todos estos Procesos Secuenciales de Gestión del Conocimiento tienen una influencia efectiva en el rendimiento de la empresa, entonces es posible encontrar una Combinación Óptima a través de la observación de los que ya han logrado resultados como “empresas basadas en conocimiento”.  Luego, la contribución de este estudio al campo de la Gestión del Conocimiento es la de realizar un resumen científico que permita ser el punto de partida como modelo de análisis sobre las posibilidades para la exploración particular de cada uno de esos procesos y su relación tanto con el rendimiento como con otros indicadores del éxito de las organizaciones. Además esta la posibilidad de explorar las relaciones internas que se configuran entre los procesos secuenciales mencionados.
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