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RESUMEN:

El objetivo del articulo presente es explicar la relacién
existente entre las competencias personales y los
procesos para la gestién del conocimiento de las pymes
de Colombia, la cual parte de un modelo de evaluacién
de gestion del conocimiento, que fue aplicado a 321
empresas. Para el efecto se utilizaron métodos de
analisis y sintesis y un tipo de estudio descriptivo
exploratorio y correlacional. Se concluye que las
competencias moderan de forma positiva y significativa
los procesos para la gestion de conocimiento. Con los
resultados de este estudio se espera aportar al
desarrollo de las pequefias y medianas empresas del
pais mediante acciones que permitan desarrollar su
crecimiento
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ABSTRACT:

The aim of this article is to explain the relationship
between personal skills and processes for knowledge
management of SMEs in Colombia, which is part of an
evaluation model of knowledge management, which was
applied to 321 companies. For the purpose of analysis
and synthesis methods and a type of exploratory and
correlational descriptive study they were used. It is
concluded that moderate skills positively and significant
processes for knowledge management. With the results
of this study are expected to contribute to the
development of small and medium enterprises in the
country by actions to promote growth.

Keywords: Knowledge management, skills, processes,
SME’S.
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Cuando se observan las diversas tendencias de las organizaciones en la actualidad, la gestion
del conocimiento (en adelante GC) es una de las mas importantes para las empresas,
reconociendo el valor del conocimiento en las compafias y el papel del talento humano en Ia
gestidon de éste. Muchos autores incluso conciben la GC como el factor mas importante a la luz
de mantener una ventaja competitiva, crear diferenciacion, desarrollar mayor innovacién y
generar un mayor valor en los datos, la informacion y el conocimiento.

En este marco, las competencias, entendidas como el conjunto de habilidades de las personas
para lograr desempenar en un alto nivel los procesos, procedimientos, actividades y tareas
propias de un cargo o una funcién, pero relacionadas directamente con el quehacer del
conocimiento, se vuelve un requerimiento fundamental para cualquier organizacion.

Ademas de los procesos para hacer realidad una efectiva GC, desde crear, almacenar, transferir
y aplicar conocimiento en cada una de las rutinas organizacionales, para el logro de los
objetivos de una empresa en términos de rentabilidad y crecimiento.

Para el caso de este estudio, se evaluaron 321 pymes colombianas, en cuanto a la GC, desde
las competencias personales y sus procesos, encontrando resultados significativos en el
esfuerzo que vienen haciendo estas companias para su crecimiento.

1.1. Gestion de conocimiento

Segun (Martin-de Castro, 2015), la economia del conocimiento y la sociedad se caracteriza por
la globalizacién econdmica, la aparicion los avances tecnoldgicos en varios dominios industriales
y cientificos y la primacia progresiva del conocimiento-intensivo y tecnologia basada en
mercados industriales. En adicidn, ciclos de vida muy cortos, y una tasa de cambio acelerado en
necesidades y preferencias de los clientes se mencionan como las caracteristicas tipicas el
paradigma industrial actual. En este nuevo escenario competitivo, el conocimiento y los activos
intelectuales se estan convirtiendo en los nuevos factores clave de produccion.

En este marco, la GC segun (Segarra & Bou, 2005), se concibe como un proceso humano,
dindmico, de justificacion de la creencia personal en busca de la verdad. Esta concepcion
destaca la naturaleza activa y subjetiva del conocimiento, representada en términos de
compromisos y creencias enraizadas en los valores individuales. El conocimiento esta presente
en multitud de depdsitos individuales y colectivos y adopta distintas formas, lo que hace posible
que la empresa pueda desarrollar distintas capacidades. De esta forma, se entiende que,
aunque el conocimiento esta arraigado en la experiencia y habilidades de las personas, las
empresas facilitan una estructura fisica, social y de asignacidon de recursos, que permiten que el
conocimiento dé lugar a las capacidades.

El conocimiento se produce y comparte con y entre los que podrian utilizarlo, traducirloy / o
transformarlo, ya que es compartido en el contexto social en el que las personas aprenden
acerca de nuevos conocimientos (Reed, Stringer, Fazey, Evely, & Kruijsen, 2014).

La GC se presenta como una disciplina cuyo objetivo se centra en desarrollar el conocimiento
en las fases de: adquisicion, almacenamiento, transformacion, distribucion y utilizacion de
conocimiento, con la finalidad de lograr ventajas competitivas (Barney, 1991), (Dosi, 1992) y
(Riesco, 2006).

La GC apunta a proveer la informacion correcta a la persona correcta en el momento correcto
(Bassi, 1999; Broadbent, 1998; citado por Zhao, 2010) y su objetivo es el de hacer que la
organizacion tenga mayor poder competitivo, elasticidad e innovacion a través de los miembros
de la organizacion.

(Wang & Yang, 2016), concluyen que la GC empresarial es un proceso sistematico y especifico
para la adquisicién, la organizacién, el mantenimiento, la aplicacion, comparticion y renovacién
tanto tacita como explicita del conocimiento de los empleados para mejorar la organizacién,
aumentar el rendimiento y crear valor desde la creacion, la comunicacidn y la aplicacion de
conocimientos de todo tipo para lograr los objetivos del negocio.



(Ou, Davison, & Wong, 2016), explican que la GC es ampliamente aceptada como crucial para
organizaciones que desean promover las mejores practicas y reducir esfuerzos de reinvencion
redundantes. Ademas, la naturaleza dinamica de la competencia exige que el conocimiento
correcto se llevara a cabo en el lugar correcto en el momento adecuado.

Asi mismo (Werner, Dickson, & Hyde, 2015), establecen que la GC, consiste en el disefio,
revision y la implementacion de los procesos sociales y tecnoldgicos para mejorar la aplicacidn
de los conocimientos, resolver problemas, aprender dindmicamente, plantear estrategias de
planificacién y tomar decisiones.

Y en el marco de la gestién por competencias, la GC es la direccion estratégica de personas: es
el conocimiento existente en una organizacion que permite utilizar tecnologias y procesos
especificos que optimicen la accion de compartir conocimiento en ella (Obeso, Sarabia &
Sarabia, 2013).

1.2. Competencias para La gestion del conocimiento

En el marco de practicas relacionadas con los procesos, los procedimientos, las actividades y las
tareas, asi como las rutinas diarias de cada empleado en una organizacion, las mejores
practicas representan un constante cambio y definicidon del quehacer organizacional, toda vez
que es necesario estar revisando, ajustando, apropiando y cambiando las mismas para el logro
de los objetivos de las empresas.

(Alkhuraiji Ali., y otros 2016), explican que las organizaciones son socios estratégicos en
términos de construccion e intercambio de conocimientos desde sus comunidades, lo que
mejora las practicas de negocio del sector desde compartir las mejores practicas. Estas
comunidades son multiculturales y proporcionan oportunidades para el intercambio de
conocimientos y la mejora del mercado local, ya que con el fomento de la transferencia de
conocimientos, el cliente y el vendedor tienen que desarrollar nuevas practicas de trabajo para
compensar diferentes situaciones (Teo & Bhattacherjee, 2014)

Ahora bien (Moreno & Cavazotte, 2015), consideran que la disciplina identifica y establece las
instrucciones para la aplicacion de un conjunto dinamico y continuo de los procesos y practicas
relacionadas con el conocimiento que estan incrustados en los individuos, como como en los
grupos Y las estructuras fisicas.

En cuanto a la GC, (Park, y otros 2015), explican que las practicas hacen hincapié en
repositorios de conocimientos integrados como es el caso del conocimiento acerca de los
clientes, donde la atencidén se centra en una vision compartida de perfiles de clientes en todos
los puntos de contacto dentro de la organizacién, lo que ha demostrado beneficio en toda la
organizacion.

(DeSouza, De-Almeida y Vijaykumar 2015), basados en sus estudios, consideran las siguientes
categorias: (i) ontologias, (ii) las paginas amarillas (o mapas de conocimiento), (iii) los
agentes, (iv) los sistemas de recomendacion, (v) el almacenamiento de datos, y (vi) las
tecnologias convencionales. Esta ultima categoria incluye bases de datos, intranets e Internet.
Y muchas mas las que se recomiendan y utilizan en la actualidad

Para el caso de esta investigacion, y considerando otros aportes de diversos autores se
consideraron evaluar las buenas practicas desde las siguientes variables:

Identificacion de conocimiento: Todas aquellas practicas relacionadas con la forma en que en la
empresa se identifica el conocimiento individual y organizacional.

Generacion de conocimiento: Todas aquellas practicas relacionadas con la forma en que en la
empresa se genera conocimiento individual y organizacional.

Compartir conocimiento: Todas aquellas practicas relacionadas con la forma en que en la
empresa se comparte el conocimiento desde lo individual y lo grupal.

Retencién de conocimiento: Todas aquellas practicas relacionadas con la forma en que en la



empresa se retiene el conocimiento individual y organizacional.

Aplicacidon de conocimiento: Todas aquellas practicas relacionadas con la forma en que en la
empresa se aplica el conocimiento individual y grupal.

1.3. Procesos para la gestion del conocimiento

Partiendo de lo establecido por (Sokhanvar, Matthews, & Yarlagadda, 2014), quienes definen el
conocimiento como un activo fundamental de la organizacién que proviene de la mente del
individuo, de sus creencias y valores, creando valor para mejorar las ventajas competitivas. Se
basa en las creencias individuales, por lo tanto, varia de una persona a otra y no pueden ser
facilmente transferidos. Desde una perspectiva de proceso, se compone de la creacién, captura,
transferencia, uso compartido y reutilizacion del conocimiento.

Por otro lado (Kukulies, Falk, & Schmitt, 2016), plantean que dentro de la GC todos los
procesos se explican con respecto a la identificacién, creacion, grabacién y distribucién de
informacién aplicada.

En este sentido (Atalay & Sarvan, 2014), establecen que la GC es un proceso que ayuda a
definir, seleccionar, organizar, difundir y transferir la informacion critica y la experiencia, que
reside en la organizacion de una manera no estructurada, como una parte significativa de la
memoria de la organizacion. Este proceso prevé la resoluciéon efectiva y eficiente de problemas,
el aprendizaje dinamico, la planificacién estratégica y la toma de decisiones. Dado que la GC se
centra en la definicion y explicacion del conocimiento, el intercambio formal y uso recurrente
del conocimiento es posible.

Contintan los autores comentando que los procesos de GC crean una oportunidad para que los
administradores puedan compartir su propia experiencia con los demas, proporcionando un
ambiente de exposicidn a la informacion y las ideas fuera de los limites tradicionales de la
empresa. En este sentido, los cuatro procesos de GC hacen posible que diferentes tipos de
conocimiento se combinen y se vuelven accesibles.

En esta linea, (Leyer, Schneider, & Claus, 2016), explican que es necesario proporcionar a los
empleados los conocimientos relacionados con los procesos de negocio, ya que es base para
conectarlos mediante la indicacién de sus areas relacionadas. La meta es permitir el
intercambio y la distribucién del conocimiento dentro de una organizacién para apoyar la toma
decisiones en la ejecucidén de un proceso.

No obstante, (Oyemomi, Liu, Neaga, & Alkhuraiji, 2016), argumentan que cuando los
empleados cambian de posicidon, se mueve a nuevas organizaciones, o se retiran, sus
conocimientos se van con ellos, causando un vacio permanente en la organizacién. Por lo tanto,
es fundamental la retencidén pertinente de conocimientos y experiencia mediante la memoria de
la organizacion.

Los mismos autores establecen que el conocimiento en los procesos de negocio se da desde
continuas actividades de la organizacién, y generan nuevo conocimiento durante las siguientes
interacciones: individuo-individuo, individuo al grupo, grupo al individuo, individuo a los
procesos de negocio, y el grupo de procesos de negocio. Las organizaciones tienen
conocimiento explicito existente en forma de procedimientos, actividades comerciales, e
instrucciones documentadas y los empleados pueden utilizar el conocimiento diariamente para
completar los procesos de negocio dentro de un determinado periodo de tiempo; igualmente
mediante la repeticién continua de un conjunto de actividades se generan nuevos
conocimientos.

1.4. Pymes en Colombia

Colombia define la Pyme segun sus activos totales y el nUmero de empleados (Ley 905 de
2004), tal como se puede observar en la tabla 1.



Tabla 1. Clasificacion de las PYMES.

Tipo de empresa Planta de Activos totales en salarios
personal minimos mensuales vigentes
Mediana 51-200 5.001-15.000
Pequeia 11-50 501-5.000
Microempresa Hasta 10 Inferior a 500

Fuente: los autores

En Colombia, segun diversos informes empresariales, se estima que un 92% de las compafias
son pymes, de alli la importancia de estudios de este tipo, para ayudar a su mejoramiento..

2. Metodologia

Considerando los elementos relacionados con las PYMES a evaluar, fue necesario emplear un
método de investigacidon cualitativa, con un tipo de estudio descriptivo, explicativo y
correlacional, el cual segun (Mejia N. 2004), busca comprender y entender por medio de
significados y desde una perspectiva holistica, el conjunto de cualidades interrelacionadas que
caracterizan a un determinado fendmeno.

2.1. Muestreo

Se aplicd una encuesta a 321 PYMES Colombianas, ubicadas en las ciudades de Armenia,
Barranquilla, Bogota, Bucaramanga, Cali, Manizales, Medellin y Pereira.

Para la estructuracidon del cuestionario se formularon preguntas en escala Likert, las cuales se
calificaron de 1 a 5, donde 1, se esta en desacuerdo o no realizado, 2, realizado parcialmente,
3, realizado en intervalos, 4, realizado con regularidad y 5 realizado completamente.

2.2. Categorias evaluadas

De acuerdo a las necesidades de evaluacidn, se agruparon las preguntas en las siguientes
categorias y variables, tal y como se puede observar en la tabla 2:

Tabla 2: Categorias y variables

Categorias Variables
Buenas Identificacion, generacion, compartir, retencion y aplicacion de conocimiento.
practicas

Competencias = Gestidn de la informacion y la documentacion, gestion de la comunicacién,

de los disefo de herramientas digitales, gestidon de la innovacion y el cambio y
individuos gestién del aprendizaje organizacional.
Procesos consideraciones generales, procesos para identificar, generar, retener,

compartir y aplicar conocimiento

Rasgos Tipos de Organizacion, capital Intelectual, estimulos, direccionamiento



culturales estratégico y apropiacion

TIC Web social y semantica para identificar, generar, retener, compartir y aplicar
conocimiento; TIC para el modelo SECI (socializar, exteriorizar, combinar e
interiorizar conocimiento) de (Nonaka y Takeuchi 1999); TIC para un modelo
holistico de gestién de conocimiento.

Fuente: Los autores

Para cada una de estas categorias se utilizaron items relacionados con sus tematicas, para un
total de 217 preguntas y en este caso, se presentan los resultados concernientes a las
competencias y los procesos para la gestidon del conocimiento.

2.3. Analisis de los datos

Basados en los planteamientos de (Hair, Anderson, Tatham y Black, 2007), se considera el
siguiente analisis:

Analisis de correlacidon: el analisis de correlacion implica correlacionar simultdneamente
diferentes variables métricas dependientes y diversas variables métricas independientes.
Valores ideales por encima de 0.5.

3. Resultados y discusion

El desarrollo y aplicacion de las competencias para la GC en una PYME, tiene que ver con
muchos elementos organizacionales, con la estructura organica, con su cultura, con su
infraestructura entre otros. Para el caso de este estudio se planted evaluar el estado de las
siguientes competencias: informacién y documentacion, la comunicacion, la innovacion y el
cambio, el diseno de herramientas digitales y el aprendizaje organizacional, los resultados de la
evaluacion se pueden observar en la figura 1.

Informacién y la
documentacion

4
AjeSiEzae Comunicacion
organizacional
2
Disenar herramientas Innovacion y el
digitales cambio

Figura 1: Competencias para la GC en las PYMES
Fuente: los autores

Inicialmente se puede observar que la valoracidon esta por debajo de 4,0, lo que muestra un
ndmero bajo para las competencias; el menor valor se encontré en el disefio de herramientas



digitales, lo cual es acorde con el tipo de compafias, toda vez que el desarrollo de su dia a dia
implica no contemplar este tipo de procesos, lo cual amerita la generacion de estrategias que
permitan la participacion constante de los actores diferentes desde lo publico y lo privado para
el apoyo a estas compainiias. Le siguen innovacidon y cambio y aprendizaje organizacional, con
valores por debajo de 3, en una escala de 1 a 5, lo que también muestra que falta mucho por
hacer en estos aspectos. Por encima de 3, estan comunicacion e informacion y documentacion
lo que muestra que se estan teniendo en cuenta estas variables para lograr adecuadas
competencias en la GC.

Ahora bien, también se evaluaron los procesos para la GC en estas compafiias, considerando
gue es fundamental el gestar el conocimiento desde su identificacion y hasta su aplicacién, los
resultados de la evaluacion se pueden observar en la figura 2.

Aspectos generales
4

3
Aplicacion | 2 . Identificacion
1
0
Compartir “Retencion
Generacion

Figura 2: Procesos para la GC en pymes
Fuente: los autores

Inicialmente se puede observar que la valoracion esta por debajo de 3,0 en su mayoria, lo que
muestra un nidmero bajo para los procesos de GC; los menores valores se encontraron en la
identificacién, la retencidn, la generacion, la comparticién y la aplicacidén de los procesos para la
GC, lo cual amerita la generacion de estrategias que permitan la participacidn constante de los
empleados y directivos en la consolidacién de la GC como factor clave competitivo
organizacional. Le siguen aspectos generales con un valor por encima de 3, en una escala de 1
a 5, lo que también muestra que falta mucho por desarrollar en estas organizaciones.

Con estos resultados se vio la necesidad de determinar la relacion existente entre las
competencias y los procesos organizacionales para la GC, desde las variables informacion y
documentacién (CMPINFCOM), comunicacion (CMPCOM), innovacion y cambio (CMPIINOV),
disefio de herramientas digitales (CMPHERDIG) y aprendizaje organizacional (CPMAPRE), asi
mismo identificacién de conocimiento (PRIDENCON), retencion de conocimiento (PRRETCON),
generacion de conocimiento (PRGENCON), compartir conocimiento (PRCOMCON) y aplicacion de
conocimiento (PRAPLCON), considerando los analisis estadisticos correspondientes, de los
cuales, tal como se puede observar en la tabla 3, se hallaron los siguientes resultados.

Tabla 3. Analisis de correlacion



CMPINFCOM 1

CMPCOM ,812 1

CMPIINOV 727,796 1

CMPHERDIG & ,743  ,795 751 1

CPMAPRE ,816  ,847  ,802  ,837 1

PRIDENCON 675 664  ,689  ,701 727 1

PRRETCON ,608  ,598  ,626  ,665  ,656 726 1

PRGENCON ,571  ,596 639  ,564  ,614  ,743  ,705 1

PRCOMCON ,540 ,585  ,540 642 604  ,604  ,670  ,591 1
PRAPLCON 630 ,690 ,661 ,689  ,680 ,653  ,644  ,612 654 1

Fuente: los autores

Como se observa en la tabla 3, mas del 30% de los indicadores se encuentran dentro de los
limites recomendados (mayores a 0,5), lo cual expresa que hay una relacién directa entre las
variables mencionadas. Los resultados obtenidos muestran que las competencias para la GC
estan directamente relacionadas con los procesos organizacionales para la GC.

Estos resultados estan en la misma linea de los obtenidos por (Khalid & Bhatti, 2015), quienes
en su investigacion determinaron que existe una relacidn positiva entre las capacidades
relacionales y los procesos.

De forma similar, los hallazgos encontrados por (Pérez-Ardstegui, Bustinza-Sanchez, &
Barrales-Molina, 2015), quienes encontraron que las competencias tienen un impacto positivo y
significativo en el rendimiento de la organizacion. Las competencias representan el grado en
que una empresa posee los conocimientos y emplea de forma eficaz para gestionar la
informacién generada en la empresa.

En la misma linea se encuentran los hallazgos obtenidos por (Monir & Bogamia, 2015), quienes
demostraron que existe una fuerte correlacion positiva entre la gestion de transformacion y la
practica efectiva de habilidades de comunicacion con los jefes.

4. Conclusiones

Las competencias personales moderan de forma positiva y significativa los procesos para la
gestion del conocimiento, lo que muestra que se viene haciendo esfuerzos combinados en el
campo de la GC, para lograr mayores de niveles de eficiencia organizacional.

En los procesos organizacionales se incluyd el aprendizaje organizacional, el cual viene
consolidandose como un aspecto fundamental de la gestion del conocimiento y del desarrollo de
las competencias para el cargo y para el quehacer de la GC.
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