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Resumen / Abstract

El modelo de Generacion y Transferencia de Conocimiento para los procesos de
Direccion y Gestion Humana (GTCD), se disefia a partir del direccionamiento
estratégico de la organizacion; esta conformado por tres etapas articuladas con
elementos y actividades. Las acciones se enfocan en dos factores clave de éxito: la
cultura organizacional y la formacion, las cuales contribuyen con el desarrollo de
nuevas capacidades y conocimientos para optimizar y cualificar los procesos y
sistemas de la organizacion. La evaluacion y control de los factores clave se realiza
mediante la aplicacion de indicadores de cultura organizacional y formacion
(variables independientes) e indicadores de competitividad (variable dependiente).
Los indicadores se aplican en la etapa | y después en la etapa Ill, siendo el afio fiscal
el periodo recomendado para aplicarlos nuevamente. La utilizacion del modelo
permitird a las Pequefias y Medianas Empresas (PyMES) optimizar los recursos y
capacidades disponibles lo cual se refleja en la mejora de los niveles de
competitividad.

The GTCD model is designed from the strategic direction of the organization and
is comprised of three phases articulated elements and activities. The actions are
focused on two key success factors: organizational culture and training, which
contribute to the development of new skills and knowledge to qualify and optimize
processes and systems of organization. Evaluation and monitoring of the key factors
is through the application of indicators of the organizational culture and training
(independent variable) and indicators of competitiveness (dependent variable). The
indicators are applied in phase | and before phase Ill, being the fiscal year period
recommended for new applications. The use of the model will enable PyMES to
optimize the resources and capabilities which are reflected in improved levels of
competitiveness.
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INTRODUCCION

El uso de modelos se ha ido incrementando para interpretar y predecir las dindmicas y
controles en la toma de decisiones gerenciales. La toma de decision supone la
utilizacion de estructuras o modelos cognitivos que sirven para definir sus problemas,
objetivos, y en ocasiones sus estrategias y modos especificos de operar. En este
sentido, el objetivo de este articulo es comunicar la concepcién del disefio del modelo
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de Generacion y Transferencia de Conocimiento para los
procesos de Direccion y Gestion Humana (GTCD), en
PyMES del sector Carnicos de la ciudad de Cali, articulado
con los componentes fundamentales de un observatorio
para la gestion del talento humano, asi como los elementos
y las actividades que lo componen, definiendo las bases
tedricas y practicas sobre los que se sustenta.

Por lo tanto, plantear un modelo significa proponer un
conjunto de requerimientos y acciones que permiten, de
manera sistematica y repetitiva, alcanzar unos objetivos.
Arsham (s.f) [1], define un modelo como una
representacion externa y explicita de una parte de la
realidad, el cual es visto por individuos que desean usarle
para entender, cambiar, manejar y controlar esa parte de la
realidad. El modelador debe validar y verificar el modelo,
el cual procura determinar si un modelo es correcto 0 no
con respecto al sistema “real”.

Esta investigacion forma parte del proyecto doctoral
“Modelo de generacion y transferencia de conocimiento
para los procesos de direccion y gestion humana en
PyMES del sector Carnico de la ciudad de Cali”.

DESARROLLO

El modelo GTCD esta concebido con enfoque sistémico
[2; 3; 4]. Es el resultado de la revision de la literatura
especializada en temas como: La teoria de los recursos y
las capacidades de la empresa y la teoria de gestion del
conocimiento.

Igualmente, la revision de diferentes autores como:
Chiavenato (2007)[5], Ivancevich (2004)[6], Gomez et al.
(2001)[7], Dolan et al (2003)[8], Alvarez (1986)[9], Arana
(1990)[10], Byars & Rue (1996)[11], Castillo (2006)[12],
Dessler (2001)[13], Monday & Noe (2005)[14], Werther &
Davis (2000)[15], Bohlander et al. (2002)[16], Werther
(2000)[17], Byars (1983)[18], DeCenzo & Robbins
(2003)[19], Ena et al. (2006)[20], Delgado & Ena
(2006)[21], Alvarez (1990)[22], Armstrong (1991)[23] y
Bernardin (2007)[24] en materia de recursos humanos;
permiten sustentar la tematica aqui abordada sobre los
procesos de direccion y gestion humana. Asimismo, se
avanza en el desarrollo de los estudios realizados por el
tesista en el tema de la gestion del conocimiento en
PyMES de la ciudad de Cali.

Metodoldgicamente, se opto por el enfoque cuantitativo de
tipo explicativo. Se aplicé un cuestionario sobre el proceso
de generacion y transferencia de conocimiento, con
preguntas cerradas, tipo Likert de escala 1 — 5, y se toma
como referencia el modelo de Zapata (2004)[25]. El
proceso de generacion del conocimiento se analizé a partir
de la adquisicién de conocimiento externo y la creacion
interna de conocimiento. El proceso de transferencia del
conocimiento se examind a través de los mecanismos de
comunicacion formal e informal. También, se utilizaron
los componentes fundamentales del Observatorio para la
Gestion del Talento Humano — TH SIMUL, tales como: El
direccionamiento estratégico, indicadores de formacion,
cultura organizacional y competitividad. Y las bases para
disefiar modelos (Acle, 1989 & Alvarez del Blanco, 1998
citados en [26]), que se sustentan en: principios,
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objetivos, premisas, dimensiones estructurales, elementos
y actividades.

Principios, objetivos y premisas del modelo GTCD

Los principios del modelo de Generacion y Transferencia
de Conocimiento para los procesos de Direccion y Gestion
Humana, son los que se enuncian a continuacion:

e Integralidad: Propiciar la comprension de las
diferentes funciones y rutinas que inciden en los resultados
de la organizacion.

e  Aprendizaje: Realizar acciones para adquirir nuevos
conocimientos.

e  Coherencia: Las diversas acciones y politicas de
todas las areas de la organizacion deben estar articuladas y
contribuir al logro de los objetivos organizacionales.

e  Participacion: Su aplicacion lleva implicita la
participacion de los directivos y empleados de la
organizacion para el logro de los objetivos.

e  Flexibilidad: Permite sensibilizar a los empleados
para que asimilen la cultura y puedan tener la capacidad de
adaptarse con facilidad a las diversas circunstancias, o para
acomodar las normas a las distintas situaciones o
necesidades.

e  Mejoramiento sistematico. Los valores de la
organizacion, vistos como un proceso de aprendizaje y
formacion, deben estar sujetos a un proceso de mejora y
perfeccionamiento ~ sistemético, para lograr la
sincronizacién con las estrategias, mision y vision de la
organizacion.

Los objetivos del modelo son:

e  Disponer de una metodologia para adquirir, integrar,
compartir, utilizar y desarrollar nuevas capacidades y
nuevos conocimientos que permiten construir una ventaja
competitiva sostenible para la organizacion.

e  Gestionar, de manera efectiva, el conocimiento para
lograr una buena comprension de los procesos humanos y
de la organizacion; y que, a través de éstos, la informacion
se transforme en conocimiento y en acciones para atender
los desafios y dificultades del entorno competitivo de las
organizaciones.

Las premisas del modelo son las siguientes:

e  Decision de la alta direccién de implementar el
modelo.

o  Definicion de la vision, mision y objetivos de la
organizacion.

e  Presencia de elementos contextuales que facilitan y
dificultan la generacion y la transferencia del
conocimiento.

e  El conocimiento es transferido, dentro de la empresa,
a través de mecanismos de comunicacion formal e
informal.

Dimensiones estructurales, elementos, actividades y
etapas que componen el modelo GTCD

El modelo GTCD agrupa los recursos de la empresa en tres
categorias:  Sistemas fisicos, Sistemas de gestién,
Conocimientos [27]. En la Figura 1 se presenta el modelo
GTCD, conformado por tres etapas, las cuales contienen
una serie de pasos que estan articulados con elementos y
actividades que se desarrollan dentro de cada una de ellos.
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Figura 1 Modelo de Generacion y Transferencia de Conocimiento para los
procesos de Direccién y Gestion Humana GTCD,

en PyMES del sector

Desarrollo de las etapas y sus procedimientos para
implementar el modelo GTCD

La Alta Direccion y el area de Talento Humano son los
encargados de impulsar el modelo GTCD en la
organizacion. Es decir, ellos son los que crean las
condiciones para que el modelo se difunda en el interior de
la organizacion, lo cual permite la participacién de todo el
personal y las partes interesadas externas.

Etapa | — Preliminar

Los pasos que se tienen en cuenta dentro de esta etapa son:
e  Disefar un observatorio para la gestién del talento
humano - TH SIMUL (Talento humano: Sistema de
Monitoreo Universidad Libre). Este es un centro de
monitoreo, donde se analiza la informacién obtenida en los
procesos de direccién y gestion humana, y la planeacién de
estrategias generadoras de conocimiento; es un lugar de
intercambio interinstitucional y de prospeccién de

variables, a través del empleo de las tecnologias de la
informacion, la comunicacion y el trabajo en red entre las
organizaciones. El objetivo general de este observatorio es
estudiar los procesos de gestion del talento humano en las
organizaciones; sus principios de observacion son la
gestion, la direccién y el desarrollo del talento humano.

De manera fundamental, aporta informaciéon sobre la
formacion, la cultura organizacional y la competitividad.

e  Definir el direccionamiento estratégico de la
empresa: Proceso en el cual se establece la estrategia de
actuacién de la organizacién ante el mercado, motivada
por el andlisis externo (oportunidades y amenazas) e
interno (fortalezas y debilidades) [28; 29; 30; 31; 32]. La
Direccion Estratégica (DE) esta unida a la Planificacion
Estratégica (PE). La DE establece la direccién que se debe
seguir, la PE es el mecanismo de ejecucion. Es decir, en la
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PE, se programan las acciones encargadas de alcanzar las
metas (de competitividad) de la organizacion.

e  Determinar los procesos de direccion y gestion
humana en la empresa. Los procesos basicos del area de
Talento Humano, y los procesos de direccion y desarrollo
humano. Se articula el plan estratégico del rea de talento
humano al plan estratégico de la organizacion.

e Determinar los procesos de generacion 'y
transferencia de conocimiento en la empresa. La
generacion de conocimiento estudia los procesos de
adquisicion de conocimiento externo y de creacion del
mismo en las organizaciones, poniendo en accion los
conocimientos poseidos por las personas. La transferencia
de conocimiento analiza los espacios de intercambio de
conocimiento y los procesos técnicos que lo hacen posible.
e Diagnosticar los pasos anteriores. Después de
conocer la situacion en que se encuentran los procesos de
gestion humana, la generacion y transferencia de
conocimiento, la cultura organizacional y las necesidades
de formacién; para actualizar el sistema en funcién de
gestionar el cambio y el desarrollo e implementacion de la
estrategia, es necesario integrar el area de Talento Humano
con toda la organizacion, e implementar estilos y formas
de trabajo que desde la alta direccion hasta los niveles
inferiores, logren uniformidad y coherencia entre lo que se
desea y lo que se hace, frente a pardmetros definidos en
indicadores de gestiébn para cultura organizacional y
formacioén (variables independientes) y competitividad
(variable dependiente) [33].

Etapa Il — Desarrollo

Con la informacion obtenida en la etapa I, se procede a
desarrollar parametros para implementar el modelo GTCD.
En este sentido, se requiere enfocar las acciones
concretamente a dos factores clave de éxito: la cultura
organizacional y la formacion. Para ello se debe realizar
un andlisis pormenorizado de todas aquellas actividades
que puedan resolverse mediante el adelanto de estas
capacidades y contribuyan en el desarrollo de nuevas
capacidades y conocimientos; de igual forma, se establece
una relacion con los objetivos estratégicos identificados
por la organizacién. Los pasos que se tienen en cuenta
dentro de esta etapa son:

e Articular los objetivos organizacionales y las
acciones de planificacion. Cuando se evalla la situacion
actual de la empresa, se incluye, de manera simulténea, el
diagnostico y disefio de una ruta hacia un ambiente laboral,
que le permita a las personas ser productivas e
innovadoras, y que, mas que un plan de accidn, es el
establecimiento de objetivos integrados de caracter
sistémico, asociados a mecanismos de control e
indicadores para el cambio.

o  Desarrollar las capacidades clave de éxito de cultura
organizacional y formacidn, que representan el beneficio
que el modelo aportara a la organizacion. En este paso se
integra la informacién obtenida de los pasos anteriores y se
utiliza para complementar la informacion requerida.

a) En cuanto a la cultura organizacional, se
identifican los valores y principios basicos de una
organizacion, para que éstos sean conocidos y compartidos
por el personal, y guarden congruencia con el
comportamiento organizacional en el desarrollo de su
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cultura [34; 35]. Ademas, en forma sistémica, se deben ir
adecuando los procedimientos utilizados en la
organizacion para todos los niveles.

Para ello, se elaboraran posters de la Mision, Vision,
Valores Corporativos y Principios, para ser conocidos y
aceptados por todo el personal, clientes y proveedores.

b) En cuanto a la formacién, el recurso humano en las
PyMES, tiene ciertas necesidades que deben ser
consideradas por los altos directivos para acoplarlas con
los valores, politicas, vision y mision; tanto individual
como organizacional, de manera que faciliten el logro de
las transformaciones requeridas para el crecimiento
economico de dichas empresas.

Dentro de las condiciones para que el aprendizaje
individual se traduzca en una contribucion al desarrollo
organizacional, la organizacion debe capacitar a los
directivos y al personal de la empresa para que reciban el
conocimiento organizacional requerido y asi, se continie
con el proceso de generacion y transferencia del
conocimiento al interior de la empresa en el tiempo.
Igualmente, se asesora a los diferentes facilitadores
internos -lideres del proceso de formacion- en el disefio,
realizacion, seguimiento y evaluacion de las actividades
establecidas en el plan de capacitacion de la empresa.

e  Realizar el seguimiento a las acciones. Se supervisan
las actividades a través de la matriz de valoracion, lo cual
permite identificar y establecer correctivos, midiendo el
impacto de forma previa y estableciendo una base de
informacion que disminuye la incertidumbre al tomar una
decision. Es fundamental mantener un intenso seguimiento
sobre el cumplimiento de los objetivos operativos
planteados.

e  Ejecutar las acciones. Para implementar los planes
de accion, primeramente se verifica, en el personal, el
interés hacia el tema y se identifican las personas
interesadas en la probleméatica de las condiciones de
trabajo y la productividad. En este sentido, se organizan
reuniones para presentar la metodologia y distribuir el
material didactico, y los manuales de capacitacion.

Etapa I11 — Evaluacion y Control

Se tiene en cuenta dentro de esta etapa el siguiente paso:

e Realizar la medicion y mejora del desempefio a
través de indicadores de gestion. La metodologia
desarrollada presta especial atencion a los factores internos
que afectan el personal, los métodos de trabajo y la gestion
gerencial. La evaluacion y control de los factores se realiza
mediante la aplicacion de los indicadores antes
implementados en la etapa | — nivel de diagnéstico. En esta
etapa, nuevamente se aplican los indicadores de formacion
y cultura organizacional (variables independientes) y el
indicador de competitividad (variable dependiente). Esto
con el propdsito de evaluar la importancia y evolucién de
las estrategias definidas por la organizacién para enfrentar
el cambio.

CONCLUSIONES

e  Se propone un modelo de generacion y transferencia
de conocimiento para los procesos de direccion y gestion
humana (GTCD), para apoyar las PyMES del sector
Cérnico de la ciudad de Cali en la gestion del
conocimiento, con el fin de que éste fluya entre las
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personas y se genere y transfiera constantemente durante
los procesos organizacionales, sirviendo de soporte para la
toma de decisiones y, por tanto, para el desempefio de la
organizacion.

e ElI modelo GTCD parte del direccionamiento
estratégico de la empresa, y se convierte en una
herramienta que refleja el compromiso de ésta con el logro
de los objetivos organizacionales. Asi, no solo se dispone
de un instrumento de medicion y control del desempefio de
la organizacién, sino de un elemento que fortalece la
cultura organizacional. La aplicacién del modelo propuesto
permite a las PyMES mejorar la productividad, puesto que
optimiza la utilizacion de los recursos y capacidades
disponibles, al tiempo que contribuye a un mejor
desempefio de los empleados.

e El modelo GTCD enuncia una cultura organizacional
abierta y colaborativa que motiva a los empleados de la
organizacion a buscar nuevas formas de hacer las cosas; la
interaccion entre ellos facilita esa blsqueda. Asimismo, la
cultura abierta alienta a los empleados a compartir su
conocimiento y facilita la comunicacidn entre los mismos.
Las experiencias que puedan obtener los empleados y la
posibilidad de aplicar sus conocimientos en las actividades
de la organizacion, los motiva a formarse en relacién con
las necesidades reales de la empresa, adquirir nuevos
conocimientos, habilidades, destrezas y crear nuevos
procesos o formas de hacer las cosas en el area laboral.

e Con el modelo GTCD, se diagnostican los procesos de
la empresa. Es posible medirlos y, por lo tanto, realizar una
gestion efectiva de ellos. Igualmente, es posible asegurarse
de que éstos se realicen de acuerdo con estandares y
politicas definidas, para garantizar que tienen el nivel de
calidad esperado y que estan alineados con los objetivos de
la organizacién. Un beneficio del manejo de los procesos
es su documentacion sistematica, la cual conforma una
base de conocimiento organizacional, que facilita el
intercambio y la transferencia de conocimiento entre los
miembros de la organizacion. %8
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