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Resumen

Esta investigacion propone un estudio sobre la Gestion del Conoci-
miento (GC) en empresas manufactureras establecidas en el estado
de Aguascalientes. Es un estudio aplicado a 106 empresas de distin-
tos tamafos del sector industrial, considerando también el género
de los directores, lo que amplia las posibilidades de analisis y com-
paracion con otros estudios sobre las practicas de gestion del cono-
cimiento. El objetivo de esta investigacion fue analizar las practicas
de la gestion del conocimiento en organizaciones establecidas en el
estado de Aguascalientes y determinar si el tamafio o el género del
director impactan de manera positiva dichas practicas. Se empleo
una metodologia descriptiva, a partir de la aplicacion de cuestiona-
rios personales en los que participaron directivos, gerentes o pro-
pietarios de las unidades economicas, personas con la facultad de
tomar decisiones en su empresa. Es un estudio de tipo transversal.
Los resultados obtenidos permiten corroborar lo estipulado en otras
investigaciones en el contexto internacional que establecen caracte-
risticas positivas en las organizaciones que realizan practicas de GC
independientemente del tamafio o sector al que pertenezca.

Palabras claves: gestion del conocimiento, teoria de los recursos
y capacidades.

Abstract

This research proposes a study on Knowledge Management (KM)
in manufacturing companies established in the state of Aguasca-
lientes. It is a study applied to 106 companies of different sizes in
the industrial sector, also considering the gender of the directors,
which expands the possibilities of analysis and comparison with
other studies on knowledge management practices. The objective
of this research was to analyze the practices of knowledge manage-
ment in organizations established in the state of Aguascalientes and
to determine if the size or gender of the director has a positive im-
pact on these practices. A descriptive methodology was used, based
on the application of personal questionnaires in which managers,
managers or owners of the economic units participated, people with
the power to make decisions in their company. It is a cross-sec-
tional study. The results obtained corroborate the stipulations of
other researches in the international context that establish positive
characteristics in the organizations that perform KM practices re-
gardless of the size or sector to which they belong

Key words: knowledge management, theory of resources and ca-
pabilities.



1. INTRODUCCION

Actualmente los empresarios buscan constantemente estrategias
que les permitan hacer frente a los cambios constantes a los que se
enfrenta su organizacion (econdmicos, sociales, tecnologicos, etc.)
y que impactan directamente en el logro de sus resultados. Por lo
que recurren a alternativas que les permitan tomar decisiones mas
certeras basadas en informacion estratégica, que posteriormente po-
dran convertir en una ventaja competitiva. En este sentido los recur-
sos intangibles como el conocimiento estan retomando importancia.

De acuerdo con el postulado de Peter Drucker, pionero en la
teoria del conocimiento, ha sefialado que los medios de produccion
han cambiado, ya no se concentran en los establecidos por la teoria
econdmica clasica (tierra, trabajo y capital), sino que ahora las orga-
nizaciones estan dando valor al conocimiento, a la informacion que
radica en cada uno de sus empleados y como la usa para desempe-
far sus funciones dentro de la compaiiia.

El Indice de Competitividad Global (2016) sefiala que ac-
tualmente las organizaciones mexicanas se enfrentan a distintos
problemas que afectan su capacidad para hacer negocios, entre
ellos la capacidad insuficiente para innovar, asi como la mano de
obra inadecuadamente educada (WEF, 2016), por lo que surge esta
propuesta para conocer como se genera, comparte y transmite el
conocimiento, para ofrecer alternativas de solucion a esta proble-
matica. El objetivo de esta investigacion fue analizar las practicas
de la gestion del conocimiento en organizaciones establecidas en
el estado de Aguascalientes y determinar si el tamafio o el género
del director impactan de manera positiva dichas practicas. Como
objetivo especifico se busca determinar si el tamafio de las empre-
sas y el género del director impactan en las practicas de GC. La
investigacion contribuye al estado del arte sobre implementacion
de la GC en empresas establecidas en México, especificamente en
el estado de Ags.

Este trabajo estd organizado de la siguiente manera: en la
primera parte se muestra una revision conceptual y tedrica sobre
el constructo de investigacion. Posteriormente se presenta la me-
todologia de trabajo que permite la obtencion de informacion para
presentar el analisis de los datos y los resultados de la investigacion.
Finalmente, se presentan las conclusiones.

2. MARCO TEORICO

La Gestion del Conocimiento (GC) es una practica cada vez mas
frecuente debido a su importancia y los beneficios mostrados en las
organizaciones del mundo (Hoopes y Postrel, 1999; Lubit, 2001).
Es un enfoque donde los recursos mas importantes se centran en
los empleados, en sus intangibles; como el conocimiento que éstos
poseen y como los utilizan en favor de su organizacion. El conoci-
miento es un activo estratégico valioso, si una empresa no aprende
a generar, compartir y utilizarlo, esta destinada al fracaso Choi &
Lee (2002).

La OCDE (2003) hace referencia a las razones por las cua-
les es importante adoptar acciones para gestionar el conocimiento,
entre las que se encuentran: Proporcionar formacion, aprendizaje,
retener los conocimientos del personal, desarrollar inteligencia
competitiva, acortar los ciclos de desarrollo de productos, refor-
zar la cadena de mando y mejorar la satisfaccion de empleados y
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clientes, entre otras. Drucker (2003), en ese sentido, habla sobre la
importancia del manejo de la informacion, de las organizaciones
de los especialistas del conocimiento. Nonaka y Takeuchi (1999)
establecen que la creacion de conocimiento organizacional es un
factor clave para innovar, aumentando la posibilidad de generar una
ventaja competitiva solida para la organizacion.

El conocimiento es un término amplio y abstracto, ha sido un
tema de interés desde los griegos, y en la actualidad va en aumen-
to el interés en el tema al tratarlo como un recurso organizacional
significativo Alavi & Leidner (2001). Por lo que de acuerdo con
este interés distintos investigadores han intentado promover distin-
tos sistemas o metodologias con la intencion de apoyar la creacion,
transferencia y la aplicacion del conocimiento en las organizacio-
nes. El conocimiento y la gestion del conocimiento son conceptos
muy complejos, multifacéticos por lo que se requiere de herramien-
tas muy precisas para facilitar implementacion, Alavi & Leidner
(2001).

El término gestion del conocimiento ha sido considerado des-
de distintas perspectivas segun su autor, se dice que ain esta en
construccion, no ha sido consolidado. Por lo que en la tabla 1 se pre-
sentan distintas conceptualizaciones segun varios investigadores.

Tabla 1. Conceptualizacion de GC.

Definicién de GC
“Es la capacidad que tiene una empresa para
generar nuevos conocimientos, compartirlos entre
sus miembros y hacerlos tangibles en productos,

Autor

Nonaka y Takeuchi
(1999)

servicios o sistemas”.

Es un conjunto de politicas y practicas que
aumentan la posibilidad de conseguir una ventaja
competitiva de una empresa en la sociedad del
conocimiento, optimizando la creacion y
transferencia del conocimiento entre empleados
para responder mejor a las nuevas oportunidades de
mercado.

Es un proceso de creacion, validacion, presentacion,
distribucion y aplicacion del conocimiento, si se
pretende un resultado 6ptimo la coordinacion entre
cada una de estas etapas es fundamental.

Es una filosofia, que implica la integracion de
actividades basadas en los conocimientos,
estructuras, procesos, recursos de la empresa y las
personas.

Neff (1999)

Bath (2001)

Gold (2001)

Palacios-Marqués y
Garrigdos-Simon

Es un conjunto de principios y practicas cuyo
objetivo es crear, diseminar y beneficiarse del

(2005) conocimiento.
Es un proceso sistematico de identificacion,
Rodriguez (2006) tratamiento, distribucion y utilizacion del

conocimiento orientado al desarrollo organizacional
y personal enfocado en la generacion de una ventaja
competitiva.

Fuente: Elaboracion propia.

Si bien no existe una definicion unica los conceptos presen-
tados hacen referencia a elementos en comun, unos basados en la
gestion de la informacion, otros basados en la gestion de los cono-
cimientos. Las definiciones anteriores tienen en comin que es un
proceso o una serie de principios que buscan un objetivo, bene-
ficiarse del conocimiento. McElroy (2003) hace referencia a una
nueva generacion de GC. Describe que la primera generacion se



enfoca en aspectos como la distribucion, difusion y uso del conoci-
miento existente, mientras que la segunda generacion se concentra
en la produccion de conocimiento. Sin embargo, es importante que
retome de la primera generacion el conocimiento organizacional ya
existente.

La GC se ha estudiado de acuerdo con Choi & Lee (2002)
desde tres perspectivas: la primera, considerando que el conoci-
miento es unico y valioso, tomando en cuenta estudios sobre capital
intelectual o recursos intangibles; la segunda perspectiva, ;Como
pueden los recursos y capacidades ayudar a una empresa a posicio-
narse en el mercado? Estas investigaciones parten de la teoria RVB
y de la capacidad de la organizacion para lograr mejores resultados.
Y por ultimo, las investigaciones que pretenden encontrar el vincu-
lo entre las estrategias de gestion del conocimiento y sus procesos.

Como se ha mencionado anteriormente hay una postura teori-
ca sobre la que se fundamenta principalmente la GC segtn la litera-
tura, si bien no es la unica si ha sido la referencia mas importante;
se trata de la teoria de los recursos y capacidades (RBV). Barney
(1991) sefiala que los conocimientos nuevos y acumulados son una
fuente potencial para el logro de una ventaja competitiva sosteni-
ble. Esta teoria da respuesta a las preguntas de por qué razon las
empresas implementan estrategias de gestion del conocimiento y
el porqué de esta estrategia en el rendimiento, que es finalmente la
razén de existencia de cualquier organizacion, obtener rendimiento.

Las empresas son diferentes entre si, cada una posee recur-
sos y capacidades unicos (Barney, 1991; Grant, 1991). La correcta
aplicacion de estos, marcara la pauta para el desarrollo e implemen-
tacion de estrategias sobre las que se guiara la empresa; que entre
otros beneficios le proporcionardn una ventaja competitiva sosteni-
ble, sin importar el sector al que pertenezca la empresa. Tenemos
que considerar que las empresas estan inmersas en un contexto con
cambios continuos por lo que la constante adquisicion y renovacion
de conocimientos hara posible que los recursos y capacidades que
posee permitan aprovecharse de manera optima.

Un recurso seglin establece Grant (1991) puede ser tangible,
intangible o financiero. Los recursos tangibles se refieren a los re-
cursos fisicos como la maquinaria y equipo, transporte, inmuebles,
etc.; los recursos intangibles son mas complejos y constituyen una
base para lograr la ventaja competitiva, considera los recursos hu-
manos, la tecnologia y la imagen o reputacion de la empresa; mien-
tras que los recursos financieros hacen referencia a la estructura
financiera de la compaiiia.

Una capacidad se define como una habilidad de la empresa
para realizar una accion satisfactoria Helfat y Winter (2011). De
acuerdo con Grant (1991), las capacidades son mas durables que los
recursos que las generan debido a la habilidad que tiene una empre-
sa para reemplazar recursos, incluyendo a las personas.

De acuerdo con Chaminade, Ortin, & Escobar (1999), los ac-
tivos intangibles favorecen al logro de mejores resultados, cuestio-
nes como la cultura organizacional, las habilidades y conocimientos
de los empleados permiten lograr el éxito organizacional.

La historia y evolucion de la GC ha sido determinada por los
trabajos de investigacion que se han realizado en distintas partes
del mundo, donde los expertos han mostrado evidencia tedrica y
empirica de la importancia del conocimiento y el manejo de la in-
formacion como recursos de gran valor para la permanencia y sos-
tenibilidad de las empresas. Nonaka y Takeuchi (1999) sefialan que
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el proceso de creacion del conocimiento inicia cuando un empleado
decide compartir su conocimiento (tacito; lo que esta en su cabeza)
inicia entonces el desarrollo de nuevos conocimientos sociales que
permiten innovar.

Quinn (1992) hace referencia a que las estrategias que favo-
recen la creatividad de los empleados y la innovacion son las que
realmente permiten lograr una ventaja competitiva. En este mino
sentido, Navarro de Granadillo (2008), afirma que cuando una em-
presa considera el conocimiento favorece la implementacion de un
cambio y la optimizacion de los procesos organizacionales.

El conocimiento se estd convirtiendo en una de las fuerzas im-
pulsoras del éxito empresarial (Bozbura, 2007). Las organizaciones
se centran de manera mas intensa en el conocimiento, estan con-
tratando "mentes" mas que "manos", y las necesidades para apro-
vechar el valor del conocimiento estan aumentando (Wong, 2005).

De acuerdo con la propuesta de Bozbura (2007), las practicas
de GC se han agrupado en cuatro categorias de investigacion basado
en lo establecido por la OCDE (2003), estas son: comunicacion, en-
trenamiento y tutoria, politicas y estrategias, y por tltimo la captura
y adquisicion de conocimiento. En su investigacion establece que
los empleados deben compartir el conocimiento a través de canales
de comunicacion que faciliten la gestion efectiva del conocimiento.
Las condiciones de trabajo, el trabajo en equipo, la libre expresion
pueden considerarse como efectos de la cultura organizacional en
la GC. Las politicas y estrategias de la GC, consideran la mision,
vision y los valores de la empresa, asi como las estrategias y proce-
sos que faciliten la capacidad creativa de la organizacion. En cuanto
a la captura y adquisicion del conocimiento puede obtenerse de la
relacion de la organizacion con clientes, proveedores, el estado, la
sociedad, etc. A partir de estos componentes de la GC se busca co-
nocer qué tanto se llevan a la practica en las organizaciones.

En el contexto nacional podemos encontrar investigaciones
como la de Garcia y Cordero (2010), cuyo objetivo fue conocer en
qué grado se implementa el proceso de gestion del conocimiento
en un comparativo simultaneo entre empresas venezolanas y mexi-
canas. Concluyen que en las empresas de ambos paises se imple-
mentan los procesos de GC, sin embargo, las empresas venezolanas
desarrollan mas actividades que facilitan dichos procesos.

Otra investigacion es la que realizaron Pérez-Soltero, Leal,
Barcelo, y Leén (2013), su muestra fueron pymes del sector res-
taurantero establecidas en el norte de México, su objetivo: llevar a
cabo un diagndstico de la GC para identificar areas de mejora en los
procesos productivos de estas empresas. Sus resultados establecen
que las empresas no miden ni evaltan el conocimiento, que se utili-
za la experiencia en el proceso de toma de decisiones y para mejorar
los productos y servicios.

La GC se ha medido desde distintas perspectivas Bozbura
(2007) propone 4 dimensiones; en primer lugar, entrenamiento y
direccion de los empleados, cuyos items se enfocan en las cues-
tiones de si la empresa se preocupa por seguir preparando a sus
empleados, en la capacitacion que se ofrece a los trabajadores en
temas que tienen que ver con su trabajo que le permiten el de-
sarrollo de habilidades profesionales. La segunda dimension se
refiere a las politicas y estrategias para gestionar el conocimiento,
es decir, saber que tan bueno o burocratico es el sistema de infor-
macion, asi como el acceso a bases de datos, si la empresa esta
interesada en invertir o incentivar la innovacion y desarrollo. La



tercera dimension, se refiere a la adquisicion y captura del conoci-
miento externo, para saber de donde es que se apoya la organiza-
cion para obtener conocimiento, si es de la consultoria, el internet,
la competencia, de sus proveedores o cadena de suministros, etc.,
y la cuarta y ultima dimension es sobre los efectos de la cultura
organizacional, busca saber si las practicas diarias de la empresa
facilitan o no la gestion del conocimiento. Se plantean las siguien-
tes hipotesis de trabajo:

. H1: A mayor tamaino de la empresa mejora la aplicacion

de practicas de GC.
. H2: El género del director influye sobre la aplicacion de
practicas de GC.
3. METODO

Retomando el objetivo de esta investigacion: analizar las practicas
de la gestion del conocimiento en organizaciones establecidas en el
estado de Aguascalientes y determinar si el tamafio o el género del
director impactan de manera positiva dichas practicas. Se desarro-
116 una investigacion descriptiva y explicativa, no experimental; se
recurrié al muestreo por conveniencia.

La informacion se obtuvo de gerentes, propietarios o perso-
nas con la facultad de tomar decisiones dentro de las unidades de
analisis, por lo que las respuestas se ubican en el nivel organizacio-
nal pues parten de las percepciones de estos sujetos de estudio. La
investigacion es de tipo transversal, el levantamiento de la infor-
macion se realizo durante 7 meses, de enero a julio de 2017. Los
datos se obtuvieron mediante la aplicacion de la encuesta personal
autoadministrada.

Se acudi6 personalmente a entregar cada cuestionario, se en-
tregd una carta sobre el objetivo de la investigacion y la confiden-
cialidad de los datos.

Para el analisis de los datos, se utiliza la regresion lineal mul-
tiple, esto para determinar cual de las dimensiones analizadas ejerce
mayor influencia sobre la GC. Por lo que fue necesario considerar a
la GC como variable dependiente, y cada una de las 4 dimensiones
de la escala de Bozbura (2007) como variables independientes.

Se agregaron variables de control como el tamafio de la em-
presa (Pequefia, mediana o grande), el género del gerente y el tama-
flo de la empresa para conocer si estos inciden en la manera en que
se gestiona el conocimiento en las empresas de Ags.

El software utilizado para el analisis de los datos es el SPSS
23. Se utiliza la escala propuesta por Bozbura (2007), que esta basa-
da en cuatro dimensiones; lineamientos propuesto por la OCDE, los
items se miden mediante una escala tipo Likert de 7 posiciones, 1=
en total desacuerdo y 7= en total desacuerdo. El cuestionario esta
organizado de la siguiente manera; en el primer bloque se abordan
datos generales de las empresas y los empresarios, con preguntas
como nimero de empleados, actividad o giro, antigiiedad, género y
escolaridad del gerente o propietario (quién responde la encuesta),
etc.

En el segundo bloque aparecen los reactivos propuestos por
Bozbura (2007), su escala esta formada por cuatro dimensiones
(entrenamiento de los empleados, politicas y estrategias de gestion
del conocimiento, creacion y adquisicion de conocimiento exter-
no, efectos de la cultura organizacional) y 18 items. Otras variables
consideradas en la investigacion son tamaio y género.
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Tamano: Esta variable se midio6 a través del nimero de em-
pleados (personal ocupado) de cada una de las empresas, que tuvie-
ran entre 20 y mas de 250 trabajadores.

Género: Esta variable se midio a partir del género del director,
si es hombre o mujer.

Para comprobar la influencia del tamaiio, o del género sobre
la GC de las empresas del estado de Aguascalientes, se llevo a cabo
mediante el método de regresion lineal multiple. El modelo general
empleado fue: Gestion del conocimientoi= b0*entrenamiento de los
empleados + b1*politicas y estrategias de gestion del conocimiento
+ b2*creacion y adquisicion de conocimiento externo + b3*efectos
de la cultura organizacional + b5*Tamafo + b6*Género + &i.

La literatura hace referencia a que todo instrumento debe re-
unir dos atributos: fiabilidad y validez, en el caso de la fiabilidad
la prueba mas utilizada es el estadistico Alfa de Cronbach (o). Los
valores establecidos para determinar si un instrumento es fiable va-
rian de un autor a otro.

Por ejemplo, para Hair, Anderson, Tatham & Blak (2000), es-
tablecen que los valores del alfa deben ser superiores a .50. Otros
autores especifican que los valores obtenidos deben ser superiores
a 0.7 (Cronbach, 1951; Nunnally & Berstein, 1994; George y Ma-
llery, 2003). La validez del instrumento se ha demostrado en otras
investigaciones en el contexto nacional e internacional.

Esta es la primera investigacion local que utiliza la escala an-
tes descrita para medir la GC, por lo que para corroborar la consis-
tencia interna de los datos se llevo a cabo una prueba de fiabilidad
para cada dimension y para la escala en su conjunto. Los valores
obtenidos se presentan en la tabla 2.

Tabla 2. Valores del o para Gestion del Conocimiento.

Dimension a Escala
Entrenamiento y direccion de los empleados .802
Politicas y estrategias para gestionar a los 673 728
empleados ’
Adquisicion y captura del conocimiento 616
externo
Efectos de la cultura organizacional 919

Fuente: Elaborada por los autores.

Los valores obtenidos para cada dimension son superiores a
.61 y para la escala .728 por lo que de acuerdo con Hair, Anderson,
Tatham & Black (2000) cumplen con el criterio establecido, por lo
tanto la escala tiene fiabilidad. Por lo tanto se puede continuar con
el analisis de los datos.

4. RESULTADOS

La muestra esta conformado por 72 empresas pequeflas, 23 media-
nasy 11 empresas grandes. En cuanto al género de los gerentes par-
ticiparon 75 hombres y 31 mujeres. Los resultados de la regresion
lineal para esta investigacion se presentan en las tablas ilustradas a
continuacion.




Tabla 3. Relacion entre la gestion del conocimiento
y el tamario de la empresa y el género del director.

Variables Gestion del conocimiento
Tamaino 0.201**
t(2.108)
Género 0.014
t (0.033)
VIF +ALTO 1.016
Valor F 3.019*
R? ajustado 0.208

*=p<0.1; ¥*¥=p <0.05; ¥**=p <0.01

De acuerdo con los datos obtenidos en la tabla 3 es posible
determinar que la GC influye positiva y significativamente en el
tamafio de las empresas hidrocalidas que participaron en la muestra.
Los valores obtenidos (f = 0.201, p < 0.05), en cuanto al género del
director (B = 0.033) muestra evidencia de que el género no influye
en las practicas de GC. En lo que se refiere a la validez del modelo
de regresion lineal general, se considera el valor de R2 ajustada
cuyo valor es (.208), asi como el valor de F (3.019%*), ambos son
significativos. Las variables independientes del modelo tienen un
factor de inflacion de la varianza (VIF) cercano a la unidad (1.016)
que indica que no existe multicolinealidad, por lo que se valida el
modelo de regresion.

Para conseguir el objetivo de analizar las practicas de GC en
las empresas de Aguascalientes se hace un analisis mas especifi-
co con cada una de las dimensiones de la escala (entrenamiento y
direccion de los empleados, politicas y estrategias para gestionar
el conocimiento, captura y adquisicion del conocimiento desde el
exterior y los efectos de la cultura organizacional). Los resultados
se presentan a continuacion.

Tabla 4. Relacion entre la gestion del conocimiento
y el entrenamiento y direccion de los empleados.

Variables Entrenamiento y direccién
de los empleados.

Gestion del conocimiento 0.570%**

t(4.518)
Tamaio 0.219

t(1.16)
Género 0.014

t(0.033)
VIF +ALTO 1.046
Valor F 3.019**
R? ajustada 0.208

*=p<0.1; **=p <0.05; ***=p <0.01

Los datos muestran que existe una influencia positiva y signi-
ficativa entre la GC y el entrenamiento de los empleados ($=0.570,
p<0.01), en cuanto al tamafio de la empresa (=.219) indica que
influye significativamente en el entrenamiento y direccion de los
empleados. Y el género del director (= 0.014) no tiene efecto signi-
ficativo en el entrenamiento y direccion de los empleados. El valor
de R2 (0.208) y el valor de F (3.019), son significativos. El VIF es
cercano a la unidad.
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Tabla 5. Relacion entre la gestion del conocimiento y las politicas
v estrategias para gestionar a los empleados.

Variables Politicas y estrategias para
gestionar a los empleados.
Gestién 0.223**
del conocimiento t(2.135)
Tamaiio 0.292
t(1.69)
Género 0.006
t (0.036)
VIF +ALTO 1.031
Valor F 20228
R? ajustado 0.381

*=p<0.1; ¥*¥=p < 0.05; ¥***=p <0.01

En la tabla 5 se presentan los resultados que indican que la
GC tiene influencia positiva y significativa sobre las politicas y es-
trategias para gestionar a los empleados (f = 0.223, p < 0.05), el
tamano influye ( = 0.223) en esta variable, sin embargo, la variable
género (B = 0.006) no presenta influencia positiva y significativa,
por lo que como ha sido una constante con las variables anteriores
puede considerarse como una mala variable para medir la gestion
del conocimiento.

El valor de R2 (0.381) y el valor de F (2.322), son significati-
vos. El VIF (1.031) es cercano a la unidad.

Tabla 6. Relacion entre la gestion del conocimiento y la adquisicion
y captura del conocimiento externo.

Variables Adquisicion y captura
del conocimiento externo.

Gestion 493**x

del conocimiento (5.637)

Tamaino 0.465
t(1.317)

Género 0.013
t(0.019)

VIF+ALTO 1.021

Valor F 4.072%*

R2 ajustada 408

*=p<0.1; ¥*=p < 0.05; ¥**=p < 0.01

Considerando la adquisicion y captura del conocimiento ex-
terno, la tabla 6 muestra los resultados que indican que la GC in-
fluye directa y positivamente sobre ésta (f = 0.493, p < 0.01), el
tamafio con (3 =0.465) también es una variable que influye signifi-
cativamente en la adquisicion y captura del conocimiento, lo que no
sucede con el género (B =0.013).

El valor de R2 ajustada (0.408) y el valor de F (4.072), am-
bos son significativos. El valor del VIF es cercano a la unidad
(1.021).



Tabla 7. Relacion entre la gestion del conocimiento y los efectos
de la cultura organizacional.

Variables Efectos de
la cultura organizacional.
Gestion I5(25kE
del conocimiento
Tamaio 0.265
t(0.041)
Género 0.045
t (0.016)
VIF+ALTO .093
Valor F 1.095*
R? ajustado .061

*=p<0.1; ¥*=p < 0.05; ***=p < 0.01

De acuerdo con los resultados contenidos en la tabla 7, se
puede afirmar que la GC ejerce influencia positiva y significativa
sobre los efectos de la cultura organizacional (f = 0.502, p < 0.01).
En cuanto al tamafio (f = 0.265) indica que si influye positivamente
sobre los efectos de la cultura organizacional, mientras que en el
género con un valor (B = 0.045) no ejerce influencia positiva y sig-
nificativa sobre los efectos de la cultura organizacional. Los valores
tanto de R2 (.061), como de F (1.095%) son significativos, asi como
el valor del FIV (.093) muy cercano al uno, hacen posible validar el
modelo de regresion.

En la tabla 8 se muestran los items que conformaron la escala
y que sirven como referencia para el analisis de las respuestas de las
medias muestrales explicadas mas adelante.

Tabla. 8 ftems de la escala utilizada.

Entr i y direccién de los
TM1 Se capacita a los empleados en temas relacionados con su trabajo.

TM2 Se busca desarrollar las

(no con el trabajo en si)

TM3 Se impulsa a los a seguir ed (apoyos omicos)
TM4 Se brinda asesoria formal (desarrollo de aprendices)

Politicas y estrategias para gestionar a los empleados

PES Rapidez y facilidad para acezar a la informacién en su empresa
PEG6 Existencia de sistemas burocraticos

PE7 Bases de datos que i todo el incluyendo las

PES8 Uso de la tecnologia adecuada ¢ inversion en actividades de I+D

PE9 F se lizan las bases de datos

Captura y del conocimiento externo

CAO10 Usamos conocimiento obtenido de la cadena de y de nuestros ids
CAOI11 Usamos obtenido de i publicas.

CAO12 Usamos asesores externos para obtener conocimiento del entorno inmediato de la empresa.

CAO13 Usamos internet para obtener conocimiento externo.
CAO14 Contratamos consultores para mejorar el trabajo en equipo (aprendizaje).
Efectos de la cultura or i

C15 Los trabajadores con mas experiencia al igual que los directivos, su imi a
los nuevos empleados o aquellos con menos experiencia.

C16 Cuentan con un sistema de valores y cultura, que p
conocimiento

C17 Se fomenta y enfatiza el trabajo en equipo.
CI18 Cuentan con un ambiente que fomenta tanto el desarrollo ¢ implementacion de nuevas ideas,

como la libre expresion de diversas opiniones.

Fuente: Elaboracion propia a partir de Bozbura (2007).

De acuerdo con el valor de la media, los resultados obtenidos
permiten establecer, con un promedio de 6.77 en las respuestas, que
las empresas medianas son las que mas capacitan a los empleados
en temas relacionados con su trabajo. Con un valor promedio de
6.19 las empresas pequenas buscan desarrollar las habilidades per-
sonales no relacionadas con el trabajo en si. Con una media de 5.47
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en las empresas grandes estan de acuerdo en impulsar con apoyos
economicos a los trabajadores para seguir preparandose. Mientras
que las pequenas empresas con una media 3. 18, no estan de acuer-
do en brindar asesoria formal a los aprendices, las empresas grandes
con una media de 5.83 estan de acuerdo en hacerlo.

Las empresas grandes también acceden mas rapido y facil a
la informacion que las pequeias y las medianas empresas, segin
las respuestas promedio de 6.06, que indica estar en fuerte acuerdo
con esta afirmacion. Los sistemas burocraticos aumentan conforme
aumenta el tamaio de la organizacion, segin los datos recolectados
las empresas pequeflas con una media de 2.57 estan en fuerte des-
acuerdo con este enunciado, sin embargo, en las empresas grandes
estan en fuerte acuerdo con la existencia de sistemas burocraticos
dentro de la empresa con un valor medio de 6.33. Un comporta-
miento similar sucede con la utilizacion, actualizacion de las bases
de datos y el uso de la tecnologia adecuada e inversion en activida-
des de I+D, siendo las empresas grandes las que tienen los valores
medios mas altos con 6.37.

En las empresas grandes se obtiene el conocimiento de la ca-
dena de suministros y de sus competidores, asi como de institucio-
nes publicas seglin los valores presentados en las medias 5.21 y 574
respectivamente. Las empresas medianas usan asesores externos
para obtener conocimiento del entorno inmediato de la empresa,
con un valor promedio en sus respuestas de 5.71. Y las pequenas
usan el internet para obtener conocimiento del exterior, segun el
valor de las media de 5.84 que indica estar de acuerdo y por encima
de los valores medios de las empresas medianas y grandes en este
rubro. Las empresas que mas contratan consultores para mejor el
trabajo en equipo son las grandes y las medianas, las pequefias no
estan de acuerdo con esta practica.

En aspectos como el uso de la experiencia para transferir co-
nocimientos a los nuevos trabajadores los valores de las medias son
muy cercanos, las medias en las empresas pequeias, medianas y
grandes, estan por arriba del 5.5. Al igual que el sistema de valores
y la cultura de las empresas que promueve compartir continuamente
el conocimiento con medias superiores al 6, esto es que estan en
fuerte acuerdo. Si bien en las empresas es importante promover el
trabajo en equipo y fomentar un ambiente que favorezca el desarro-
llo e implementacion de nuevas ideas y opiniones, en las empresas
medianas es donde mas se favorece este tipo de comportamientos al
mostrar los valores de 5.60 y 6.55, superiores a los que se obtuvie-
ron en las empresas pequeiias y grandes.

En cuanto a la forma de gestionar el conocimiento entre
gerentes hombres o mujeres, si bien los datos de las medias son
cercanos, en la mayor parte de las respuestas, si existen algunas
diferencias en la forma en la que se gestiona el conocimiento en las
empresas manufactureras. En las empresas dirigidas por hombres
con una media de 6.83 que indica que se capacita mas a los emplea-
dos en temas relacionados con su trabajo. Existen menos sistemas
burocraticos con una media de 2.37, que indica que estan en des-
acuerdo con la existencia de estos. Asi mismo, se utiliza el internet
como una fuente para obtener el conocimiento del exterior con una
media de 5.08 que indica que estan de acuerdo que asi es. También
las empresas con dirigentes del género masculino obtuvieron valo-
res mas altos en sus medias con 5.69 al considerar que cuentan con
un ambiente que fomenta el desarrollo de nuevas ideas, como la
libertad para externar opiniones.



En el caso de empresas dirigidas por mujeres los mejores va-
lores en las medias estuvieron relacionados con que buscan desa-
rrollar las habilidades personales no relacionadas con el trabajo en
si con una media de 5.54, estan en fuerte acuerdo con que se puede
acezar con mayor rapidez a los sistemas de informacion al tener
un valor promedio de 6.01. El conocimiento que se obtiene del ex-
terior es mediante la contratacion de consultores para mejorar los
aprendizajes de equipo. Las bases de datos contienen informacion
necesaria para desarrollar funciones estratégicas al mostrar estar de
acuerdo con una media de 5.10. El uso de la tecnologia y la apli-
cacion de I, D también obtuvo valores més altos que en el caso de
las empresas dirigidas por hombres, con una media de 5.32. De la
misma forma se cuenta con un sistema de valores y cultura, que pro-
mueven continuamente compartir el conocimiento al estar en fuerte
acuerdo con un valor promedio de 6.17, por ultimo, se fomenta y
enfatiza mas el trabajo en equipo que en las empresas dirigidas por
hombres al obtener una media de 5.64.

Los valores obtenidos en los demas item son muy cercanos,
por ejemplo, ambos coinciden en estar en ligero desacuerdo en que
se brinda asesoria formal, que las bases de datos se actualizan fre-
cuentemente.

Con toda la informacion anteriormente expuesta y con los re-
sultados obtenidos es posible determinar que, el tamaiio si influye
en las practicas de gestion del conocimiento por lo tanto se acepta
H1: A mayor tamafio de la empresa mejora la aplicacion de prac-
ticas de GC. Sin embargo, en cuanto al género del director la evi-
dencia muestra que no influye en las practicas de GC. Por lo tanto
se rechaza H2: El género del director influye sobre la aplicacion de
practicas de GC.

5. CONCLUSIONES

La GC es un campo de investigacion muy importante para el de-
sarrollo de las organizaciones actuales. La revision de la literatura
muestra evidencia de que las investigaciones se han centrado prin-
cipalmente en trabajos tedricos sobre el desarrollo y evolucion del
concepto, sin embargo la investigacion empirica se ha enfocado en
medir como manejar o sistematizar el conocimiento dentro de la
empresa, con el objetivo de determinar como se genera y aplica el
conocimiento en las acciones que realiza de manera cotidiana.

Siguiendo el objetivo planteado para esta investigacion que
fue analizar las practicas de la gestion del conocimiento en organi-
zaciones establecidas en el estado de Aguascalientes y de acuerdo
con los resultados obtenidos es posible concluir que es una practica
real, que se vive en las empresas. Se puede afirmar que las empresas
estudiadas, tanto las pequefias, como las medianas y las grandes
procuran gestionar el conocimiento, promueven que los empleados
compartan lo que saben o lo que han aprendido y con esto facilitar
el desarrollo de actividades y el logro de los objetivos de su orga-
nizacion.

Existe confusion entre los empresarios sobre la utilizacion
del término, es decir, se confunde con aprendizaje organizacional
o bien, con gestion de la informacion para la innovacion. Algunas
empresas no tienen una cultura que permita compartir o generar
nuevos conocimientos, sobre todo en empresas medianas en cre-
cimiento o expansion debido al temor de perder su trabajo si se
ensefa a otros a realizar ciertas actividades.
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Asi mismo los resultados muestran que la GC a partir del en-
trenamiento y direccion de los empleados, la forma en que la empre-
sa adquiere y captura el conocimiento desde el exterior y los efectos
de la cultura organizacional se implementan de manera cotidiana en
las empresas manufactureras de Aguascalientes, dicho de otra ma-
nera, la empresa entrena, capacita a sus empleados, procura obtener
conocimientos de otras partes y ademas genera una cultura que in-
centiva a compartir el conocimiento en busca de efectos positivos
en otras areas de la empresa, como el desempeflo organizacional,
por ejemplo; en el liderazgo de productos, satisfaccion del cliente y
los resultados financieros de la empresa como se ha demostrado en
otras investigaciones (Bozbura, 2007; Wu y Chen, 2014).

Diversos investigadores han referido que la propia empresa
es capaz de generar, distribuir y aplicar su propio conocimiento,
sin embargo, otras lo generan pero no son capaces de compartirlo
o de gestionarlo. La practica sobre gestion del conocimiento en las
empresas hidrocélidas se lleva a cabo sobre todo en empresas con
estructuras formales, medianas y grandes, sin embargo también en
las pequefias empresas se gestiona el conocimiento pero de manera
mas informal, lo que favorece el flujo de la informacién y de cono-
cimiento, al disminuir las implicaciones de la burocracia presentes
sobre todo en las empresas grandes, que son las que mas invierten en
sistemas de capacitacion, innovacion y entrenamiento de personal.

Los resultados de esta investigacion manifiestan que factores
como trabajo en equipo, acceso a la informacion, capacitacion y
entrenamiento de los empleados, el uso de internet favorecen la GC
en las empresas manufactureras que participaron en la investiga-
cion. Las percepciones sobre su uso son positivas, lo que facilita
la generacion de nuevos conocimientos, su diseminacion y utili-
zacion. Aunado al sistema de valores y la cultura de las empresas
que buscan favorecer compartir el conocimiento. Las empresas mas
grandes obtuvieron mejores resultados, son mas conscientes de la
importancia de gestionar adecuadamente el conocimiento puesto
que les permite ser mas competitivos.

La mayoria de las empresas en esta investigacion son Pymes,
manejadas jerarquicamente por familias, que en algunas ocasiones
temen contratar los servicios de profesionales externos que se in-
volucren con todos los procesos de su empresa, por lo que mucha
informacion permanece en secreto para no poner en riesgo el patri-
monio familiar. Un desafio para los empresarios es sin duda, saber
como se genera, transmite y se utiliza el conocimiento en sus em-
presas para poder medir el impacto que esté tiene en el logro de sus
estrategias y objetivos generales.

En cuanto a la gestion del conocimiento en empresas dirigidas
por hombres o por mujeres, existen algunas diferencias en cuanto
a la importancia que se le da a ciertas actividades, en eso radica la
principal diferencia. Los resultados muestran que las empresas son
dirigidas principalmente por hombres que por mujeres, en el caso de
las empresas que dirigen los hombres se enfatiza en: la capacitacion
de los empleados en temas relacionados con su trabajo, disminuye
el uso de sistemas burocraticos, recurren mas al uso de internet para
obtener conocimiento del exterior y se fomenta un ambiente que
favorezca el desarrollo de nuevas ideas y expresion de opiniones.

Las empresas dirigidas por mujeres tuvieron mejores valores
promedio en aspectos como; desarrollar habilidades personales no
relacionadas con el trabajo, el acceso a la informacion consideran
es mas rapido y el conocimiento que se adquiere del exterior es a



partir de la contratacion de consultores y se promueve o fomenta
mas el trabajo en equipo.

Seria interesante seguir la pauta propuesta por Gonzalez &
Martins (2014), y que en futuras investigaciones se considere la
gestion del conocimiento en combinacion con variables como la
tecnologia de la informacién, el desarrollo organizacional y la cul-
tura organizacional con el objetivo de facilitar y mejor el proceso de
toma de decisiones de los miembros de la organizacion.
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