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Resumen

Se busca d e fin ir  los requ erim ien tos p a ra  
la captura d e  la experticia  p a ra  u tili
zarse com o in strum en to  en  la g es tión  
organizactonal. Trabajando en  este sen 
tido, se llevó  a cabo una en cu esta  a 100 
empresas, muestra qu e f u e  se le ccionada  
en fo rm a  aleatoria . El in strum en to  d e  
toma d e datos se en tregó  en  m ano a 
sujetos p e r ten ec ien tes  a estas organ iza 
ciones, con  n iveles d e  p repa ra ción  u n i
versitaria en  in g en ier ía  ó  en negocios. 
Estos resultados p u ed en  lleva r  a  d e fin ir  
la tecnología in fo rm á tica  a  em p lea r p o r  
el sistema d e  ges tión  d e l  conocim ien to . 
A partir d e  los resu ltados d e  esta in v es
tigación se p rop on e elab ora r a  m ed iano  
plazo un m étodo p a ra  la se le cc ión  d e  
tecnologías d e  in fo rm a ción  pa ra  la g e s 
tión d e l con o cim ien to  en  las PyMEs.

1. Introducción

La globalización de los mercados, la 
continua evolución tecnológica y la 
tendencia desreguladora, están cam
biando la estructura competitiva de 
los mismos. En el nuevo contexto, 
las fuentes tradicionales de compe

tencia de las empresas (activos físicos 
y financieros) no son ya suficientes. 
Debido a ello, la posición de las or
ganizaciones está dada por su capa
cidad para desarrollar y distribuir 
tanto productos como servicios difí
ciles de imitar por sus competidores, 
de esta manera, los conocimientos y 
las habilidades se constituyen en los 
elementos clave para poder competir. 
En este contexto, Yeung et al. (1999) 
afirman que “las m ejoras y  aprend iza
j e s  con tin u os son fu n dam en ta les  pa ra  e l  
éx ito”.

Esto trae consigo el concepto de o r
gan iza cion es q u e ap renden  y  éstas se 
basan en dos principios: uno es que el 
conocimiento existe en todos los in
dividuos de la organización y el otro 
en que este conocimiento puede ser 
socializado a través de la gestión  d e l 
in tercam b io  d e l  con o cim ien to  en todos 
los niveles, de manera continua.

El capital intelectual de una orga
nización, se ve entonces, como la 
suma del conocimiento de todos los 
miembros de la misma y el aprendi
zaje organizacional es determinante

para mantener la competitividad de 
la organización. Este capital está re
lacionado con el conocimiento, la 
información, el intercambio y  las ha
bilidades que tiene una organización 
para generar nuevos conocimientos. 
El ciclo de generación del conoci
miento comienza con la obtención 
de los datos y el procesamiento de los 
mismos para convertirlos en informa
ción relevante a través de la inteligen
cia y las habilidades de los miembros. 
Estos conocimientos sirven para ge
nerar nuevas ventajas competitivas 
sólidas.

Una organización que aprende y que 
está en continuo aprendizaje debe 
desarrollar capacidades relacionadas 
con la obtención de información, el 
procesamiento y la creación de cono
cimiento que le permita adaptarse y 
prever los cambios contextúales.

Si bien Bob Guns (1996) señala que 
el origen del proceso de creación del 
conocimiento son los individuos, 
pues las organizaciones de rápido 
aprendizaje (ORA's), disponen de 
tres estrategias básicas que son: el im
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pulso directivo, la gestión de recursos 
humanos y la transformación basada 
en cada uno de los miembros de la 
organización y  los equipos de traba
jo; este proceso se potencia a través 
de las interacciones entre los sujetos o 
agentes, con el conocimiento dispo
nible en las fuentes de información, 
y sobre todo con las experiencias pre
vias o las historias previas, a través de 
un proceso de socialización (Nonaka 
yTakeuchi, 1995).

La investigación respecto de la forma
ción de recursos humanos en PyMEs 
a nivel local, ha revelado que la ca
pacitación de los empleados debe ser 
coherente con el cambio de contexto 
(Lage, 2001, Cataldi y Lage, 2005).

A partir de las comunicaciones ci
tadas, se evidencia la necesidad de 
adoptar una estrategia para la gestión 
del conocimiento relacionada con el 
aprendizaje organizacional, que per
mita la captación y  asimilación de los 
conocimientos clave que puedan dar 
lugar a las ventajas competitivas.

2. Justificación

Una organización inteligente u orga
nización que aprende ( lea rn in g  orga - 
nization), está ha tenido en últimos 
años en una expansión que se ’ncre- 
mentó en todo el mundo.

En estas organizaciones el conoci
miento es una variable central para la 
evolución y desarrollo. Investigadores 
como Druker (1974, 1996, 2000), 
Garvín (1993) y Senge (1998) entre 
otros consultores y profesionales del 
mundo empresarial, han trabajando 
en torno a los principios y las herra
mientas, guiados no solamente por 
intereses académicos, si no por una 
necesidad que surge de la vida diaria

en las organizaciones de adaptarse a 
los cambios económicos.

En general uno se pregunta: ¿Q ué 
p a p e l  ju e g a n  las tecno logía s d e  la in 
fo rm a c ió n  en estas empresas? Sin duda 
alguna, su presencia está influencian
do el modo de como se gestiona el 
conocimiento. Para ello, se debe dife
renciar la gestión de la información, 
la gestión documental, la gestión del 
conocimiento y la gestión de conte
nidos

En base a lo expuesto por Bustelo 
Ruesta y  García-Morales Huidobro 
(2001) existen dos planos en los cua
les situarse para establecer estas defi
niciones: a) en un plano totalmente 
conceptual ó b) aplicando estos con
ceptos a las funcionalidades de las 
herramientas de TI (Tecnología de la 
Información).

En el primer plano hay que recurrir 
a sutilezas y matices para diferenciar 
a unos conceptos de otros o tratar de 
establecer dónde se encuentran las lí
neas divisorias. En el segundo plano, 
todavía la confusión es mayor, ya que 
las denominaciones se rigen además 
por las leyes del marketing.

Existen algunas aplicaciones que, rea
lizando las mismas funciones mejora
das en sucesivas versiones, han pasado 
de venderse como sistemas de gestión 
documental, a sistemas de gestión del 
conocimiento y ahora como sistemas 
de gestión de contenidos.

Valerio (2002) cita a Ruggles (1997) 
quien define las herramientas de KM 
(Knowledge Management) como 
instrumentos que permiten a las or
ganizaciones generar, acceder, alma
cenar y transferirir el conocimiento 
existente.

Precisamente, a partir de este con
cepto Valerio (2002) menciona que 
muchas de las herramientas y so
luciones para KM que existen en el 
mercado, realmente no podrían ser 
clasificadas como tal ya que la ma
yoría de los sistemas manejan infor
mación y no conocimientos. Si bien 
existen algunas clasificaciones de 
herramientas de TI para KM, pero 
tomando en cuenta que la industria 
del software en este ramo es práctica
mente incipiente y que la herramien
ta que resuelva todos los problemas y 
necesidades de las organizaciones en 
la gestión del conocimiento no se ha 
desarrollado aún, debido a que cada 
una de ellas tiene distintas caracterís
ticas a ser tomadas en cuenta en el 
momento de la elección de solucio
nes y herramientas. Es por este moti
vo que se pensó en la elaboración de 
una propuesta desde una nueva pers
pectiva. A p a r t ir  d e  los resultados de 
esta in v estiga ción  se p rop on e elaborar 
un m étodo p a ra  la se le cc ión  d e  tecno
logías d e  in fo rm a ción  p a ra  la gestión 
d e l  con o cim ien to  en  las PyMEs.

3 . Fundam entación

Ante la necesidad de las organizacio
nes por gestionar cambios y promo
ver la mejora continúa, las teorías 
sobre la empresa, han ido ofreciendo, 
con el pasar de los años, diversos mo
delos y  soluciones a seguir.

En los años 80, Schein (1988), Ar- 
gyris (1978, 2002) y Schón (1978) 
fueron los autores pioneros en el es
tudio de las organizaciones inteligen
tes (también denominadas organi
zaciones abiertas al aprendizaje); sin 
embargo, no fue hasta la publicación 
de la Quinta Disciplina, una de las 
obras más difundidas e influyentes 
sobre el tema a principios de la dé
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cada de los 90, cuando el término 
alcanzó una gran difusión. Peter Sen- 
ge (1992) profesor del Masachusetts 
Institute of Technology (MIT) ha 
definido las organizaciones inteligen
tes como aquellas: “d on d e la g en t e  ex
pande con tin uam en te su a p titu d  pa ra  
crear los resultados q u e desea, d on d e se 
cultivan nuevos y  expansivos pa tron es  
de pensam iento, d on d e la asp ira ción  
colectiva queda en  lib ertad , y  d on d e la 
gente con tinuam en te a p ren d e a ap ren 
der en con jun to ”.

Para este autor, el aprendizaje organi
zativo se asienta sobre cuatro discipli
nas básicas: el dominio personal, los 
modelos mentales, la visión compar
tida y el trabajo en equipo. Además, 
el pensamiento sistémico constituye 
la quinta disciplina, que ensambla el 
resto de disciplinas del aprendizaje 
organizativo, fusionándolas en un 
cuerpo coherente de teoría y  prácti
ca.

En la actualidad, en la llamada nu eva  
economía, basada en el conocimien
to como factor de producción, la 
organización inteligente propone el 
aprendizaje en todos los niveles con 
un enfoque integrador que incide 
tanto en las personas como en la es
tructura de las organizaciones como 
ejes del cambio.

No se trata de modificar un sistema 
en concreto, sino de aprender a ges
tionar bajo parámetros distintos, las 
tendencias del entorno actual como 
lo son el cambio rápido, los activos 
intangibles, la interdependencia, la 
comunicación electrónica, el apren
dizaje y la educación como forma 
de vida. Aunado a las tendencias del 
mundo de la empresa obligan a las 
organizaciones a un cambio de en
foque. Por otra parte Garvin (1993),

define a la organización que aprende 
como aquella que tiene la habilidad 
de crear, adquirir y transferir cono
cimiento y de modificar su compor
tamiento para reflejar nuevas percep
ciones y conocimiento; es decir la 
organización no solo genera nuevas 
formas de pensar, sino que, aplica el 
nuevo conocimiento de manera que 
el trabajo se haga.

Siguiendo este razonamiento algunas 
empresas todavía no están conscien
tes, de que el conocimiento es parte 
del negocio y  que es un insumo dife
rente al resto de las materias primas 
que se manejan.

Al respecto, Pereyra (2004) en el arti
culo “O rganizaciones qu e ap renden  El 
pa rad igm a  com p le jo  en  la g e r en c ia  d e l  
co n o c im ien to ” cita a Ricardo Aguado 
(2001) quien menciona “(■■■) Pa
radó jicam en te, e l  con o cim ien to  es un  
in sum o p e ro  a  la vez fo rm a  p a r te  d e  
la  em presa; está en  cada persona , no es 
p rod u cto  d e  las máquinas, n i está en  
los a lm acen es o en  e l  inven tario . Ha
cerlo  p rod u ct iv o  no es cu estión  solo d e  
com pra r so ftw are o hardware. R equiere 
a lgo  m u cho más sofisticado y  com plejo , 
d em anda  d e  un cam b io  cu ltu ra l y  d e  la 
v o lu n ta d  hu m ana”.

La creación y la gerencia de una or
ganización inteligente presupone 
numerosas actividades destinadas a 
inventariar los activos intangibles 
existentes. Esto únicamente se puede 
lograr con la voluntad y determina
ción interna para desarrollarla

Gestionar el conocimiento permitirá 
saber dónde se encuentran los recur
sos y qué es lo que sabe cada miem
bro de la organización, situación 
que propenderá a un mejor uso del 
recurso ya existente y  a la cieación

de nuevo conocimiento que hará a la 
organización más inteligente.

El conocimiento es un activo intan
gible, volátil y  difícil de concretar y 
retener. Es por ello que las organiza
ciones necesitan algo más que perso
nas que los posean, requieren sortear 
las dificultades que se les presentan a 
la hora de manipular y administrar 
dicho conocimiento. Carrillo (2001) 
Director del Centro de Sistemas de 
Conocimiento (CSC) del Instituto 
Tecnológico de Monterrey, menciona 
que todas las organizaciones actuales 
independientemente de su giro o ni
vel de desarrollo, necesitan ubicarse 
en un nicho de Gestión del conoci
miento para sobrevivir en la creciente 
rigurosa “eco lo g ía ” de los negocios.

Y va más allá, diciendo que el fenó
meno llamado Gestión d e l  C onoci
m ien to  se extiende vertiginosamente 
por la globalización con ello impli
cando que algunas organizaciones 
enfrentan ya ó lo harán en un futuro 
un proceso de adopción de geren- 
ciamiento del conocimiento. Y que 
precisamente en base a este nuevo 
ambiente global tarde o temprano 
podremos distinguir dos grandes blo
ques de “especies” en el mundo de las 
organizaciones: las que gestionan su 
conocimiento y las extintas.

Tal parece que las PyMEs serían el es
labón más débil dentro de la cadena 
de las organizaciones debido princi
palmente a los factores externos de 
mercado que platea Carrillo (2001) 
ya que es muy difícil que puedan 
llegar a desarrollarse por sus propios 
medios. Si no se “adaptan", su desti
no más probable será la extinción. Se 
puede observar que el nacimiento y 
desarrollo de pequeñas empresas tie
nen características similares a la de los
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organismos biológicos. Luego, como 
cualquier ser vivo, necesitan ser cui
dadas y protegidas hasta alcanzar un 
grado de madurez que le permita 
desenvolverse independientemente.

El cambio cultural que conlleva el 
uso de tecnologías de conocimiento 
es posible de lograr en pequeñas em
presas, en las cuales la transparencia 
en la toma de decisiones es mayor 
que en las grandes. Éstas, debido a su 
tamaño, son más proclives al uso de 
indicadores cuantitativos y a partir de 
los mismos arriban a las definiciones 
cualitativas.

Las PyMEs, en principio, deberían 
tener más facilidad para hallar res
puestas conjuntas, como consecuen
cia de la interacción permanente en
tre sus miembros. No obstante, esto 
también queda condicionado por la 
evolución cultural que deberán desa
rrollar.

Si bien el aprendizaje es propio de las 
personas, es la organización la que 
debe facilitar los medios para que 
el conocimiento individual pase a 
ser colectivo. Es aquí donde aparece 
nuevos elementos a considerar como 
lo son; las tecnologías de informa
ción en la gestión del conocimiento. 
El método de selección a desarrollar 
en este trabajo podrá ser utilizado 
como:

Guía para todas aquellas peque
ñas y medianas empresas que 
piensen incurrir en la gestión del 
conocimiento ayudados por algu
na herramienta basada en TI.

Referencia al ser tomado en cuen
ta como un estudio exploratorio 
de cómo las PyMEs en la repú
blica Argentina están adoptando 
los fundamentos del Knowledge 
Management y que herramientas

o tecnologías usan para gestionar 
el conocimiento así como que 
criterios usaron para su elección.

«.Organizaciones Inteligentes.

Según Garran (1994) un organiza
ción inteligente es aquella en la que 
existe un clima y procesos que per
miten a todos sus miembros apren
der conscientemente a partir de su 
trabajo, que es capaz de trasladar ese 
aprendizaje donde se necesita y que 
asegura que es utilizado por la orga
nización para transformarse constan
temente.

Mientras que para Pedler, Burgoy- 
ne y  Boydell (1991) una compañía 
que aprende es aquella organización 
que facilita el aprendizaje a todos sus 
miembros y continuamente se trans
forma a si misma.

Por ultimo, Nonaka, y Takeuchi
(1995) mencionan que son lugares 
en los que crear nuevo conocimiento 
no es una actividad especial sino una 
forma de comportarse, incluso de ser, 
en las que todas las personas son tra
bajadores del conocimiento.

Si bien existen distintas interpreta
ciones de lo que significa ser una or
ganización inteligente detrás de ellas 
hay factores en común tales como:

La capacidad de generar cambios 
y resultados deseados

El desarrollo de la empresa basa
do en el desarrollo de las personas 
y  grupos que la conforman.

La necesidad de un clima en la 
organización que favorezca el 
aprendizaje

Considerar al conocimiento como 
el principal factor de producción

Integración de las funciones del 
pensar y hacer.

La interacción entre la organiza
ción y su entorno

La transformación de los sistemas 
de información en sistemas de co
municación.

b. Aprendizaje organizacional

El primer requisito para que una 
organización inicie en el proceso de 
llegar a ser una organización apren
diente es reconocer que existe la ne
cesidad de aprender, cambiar perma
nentemente y comprometerse con la 
mejora de los procesos de aprendizaje 
y gestión del conocimiento en todos 
los niveles.

Senge (1992) menciona al respecto, 
que una organización comprometida 
con el aprendizaje favorece la orien
tación del aprendizaje individual y de 
los equipos hacia los intereses de la 
organización.

El conocimiento organizacional le 
posibilita responder a su entorno. Se 
una organización aprendiente consti
tuye una actitud y un estilo de vida, 
que se torna en una ventaja competi
tiva para la organización que institu
cionaliza el aprendizaje y adopta una 
actitud abierta al cambio, obtenien
do un mejor posicionamiento en el 
mercado.

Por lo tanto, la estrategia y la cultura 
están estrechamente vinculadas en las 
organizaciones orientadas al aprendi
zaje. Existe una estrecha vinculación 
entre la visión, la estrategia general 
de organización y la estrategia de 
innovación que tienen lugar en una 
cultura organizacional.
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En el modelo de aprendizaje organi- 
zacional se integran tres elementos 
dave: la creación de problemas a tra
vés de la innovación y  el pensamiento 
creativo, la resolución de problemas 
y la transferencia del conocimiento 
desde el individuo a la organización 
para lograr una mejor actuación de la 
organización. Así, la verdadera ven
taja para la organización radica en su 
capacidad de gestionar los procesos 
de creación, desarrollo y difusión del 
conocimiento, y de ese modo desa
rrollar su capacidad de aprendizaje.

Por lo cual cada organización debe 
tener su propia visión de lo que es 
el aprendizaje organizacional que 
en líneas generales y de acuerdo con 
el concepto de la organización que 
aprende debe considerar los siguien
tes aspectos:

- Búsqueda con scien te d e l  a p ren 
dizaje ya que muchas empresas 
aprenden por accidente de forma 
inconciente o por la presión de 
agentes externos, mientras que 
para una organización inteligente 
el aprendizaje es por convicción.

- Comprom iso con  a p ren d er a  un  
ritmo igu a l o m ayor con  respecto a l  
ritmo d e los cam b ios d e l  en torno. Si 
el objetivo del aprendizaje es dar 
respuesta a un entorno en cons
tante cambio entonces el ritmo 
mínimo necesario para sobrevivir 
en el mundo de los negocios será 
igual al ritmo de cambio del en
torno. Sin embargo aquellas em
presas que se adelanten a los desa
fíos y amenazas en lugar de sólo 
hacer frente a una crisis, serán las 
que tengan ventaja competitiva.

Comprom iso con  e l  ap rend iza je g e 
n erativo  la organización aprende- 
dora además de ser capaz de cam
biar dentro del marco establecido

(aprendizaje adaptativo), asume 
un papel activo en la construc
ción de dicho marco (aprendizaje 
generativo), es decir es capaz de 
replantearse los supuestos esta
blecidos en relación a su misión, 
estrategias, capacidades, etc.

C om prom iso con  e l  ap rend iza je 
in d iv id u a l y  d e  equipo. Sin duda 
este es uno de los pilares sobre los 
cuales esta asentado el concepto 
de la organización inteligente, ya 
que el aprendizaje organizacional 
no existe si no se da a nivel in
dividual y  de grupo por lo tanto 
es responsabilidad de la organi
zación reconocer a las personas 
y  a los equipos como elementos 
indispensables, favoreciendo su 
desarrollo en todos los niveles. El 
aprendizaje que desarrolla la orga
nización se deriva del aprendizaje 
que realicen sus miembros y de la 
adquisición de nuevos miembros 
con los conocimientos que la em
presa aún no posee.

Creación d e  un am b ien te  d e  ap ren 
d iza je sin duda este punto surge 
como consecuencia de todos los 
anteriores ya que influye positiva
mente en la selección y conserva
ción de personas y equipos crean
do un círculo virtuoso de mejora 
constante.

Visión com pa rtida  d e l  fu tu r o  d e  la 
organ ización . Se puede considerar 
como la condición básica para 
que todo el aprendizaje indivi
dual esta alineado en la dirección 
adecuada.

C om prom iso con  la d ed ica ción  d e  
los recursos necesarios. Todos estos 
compromisos requieren recursos 
en gran medida tiempo es el prin
cipal. La consolidación de las ha
bilidades para trabajar en equipo,

para cambiar de actitud frente a 
las colaboraciones interorganiza- 
cionales, para trasladar a todas las 
personas la capacidad de reflexio
nar y  decidir.

En el modelo de aprendizaje organi
zacional se integran tres elementos 
clave: la creación de problemas a tra
vés de la innovación y el pensamiento 
creativo, la resolución de problemas 
y la transferencia del conocimiento 
desde el individuo a la organización 
para lograr una mejor actuación de la 
organización.

Así, la verdadera ventaja para la or
ganización radica en su capacidad de 
gestionar los procesos de creación, 
desarrollo y  difusión del conocimien
to, y de ese modo desarrollar su capa
cidad de aprendizaje.

Entonces, se pueden establecer tres 
tipos de aprendizaje organizacional: 
aprender a manejar el conocimien
to actual de la organización, crear 
un nuevo conocimiento o innovar y 
transmitir o difundir el conocimien
to a las demás áreas y miembros de la 
organización.

Ante el reto de desarrollar y mante
ner una organización aprendiente, 
Rimanoczy (1999) señala algunos 
pasos a seguir definidos en cuatro 
planos principales: individual, gru- 
pal, organizacional y global.

En el plano individual, crear 
oportunidades permanentes de 
aprendizaje en programas de de
sarrollo y entrenamiento, promo
viendo la reflexión y el diálogo.

En el plano grupal, alentar la co
operación y aprendizaje a través 
de equipos que puedan tomar de
cisiones por consenso y manejarse 
eficazmente en grupo.
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En el plano organizacional, me
diante el cruce de información, 
de aprendizaje, creación conjunta 
de nuevas visiones para llegar a la 
meta.

En el plano global, conectar la or
ganización con su entorno, entre
nar a sus miembros para respon
der a las exigencias del medio.

Para lograr aptitudes de aprendizaje, 
se debe tener en cuenta: una visión 
holística de la organización, genera
ción del conocimiento con partici
pación amplia de los miembros de la 
organización y no sólo de! alto nivel, 
facilitando la toma de conciencia y 
una respuesta genuina al cambio; 
mejorar y diversificar habilidades de 
los empleados y realizar esfuerzos por 
mejorar los procesos destinados a ge
nerar el aprendizaje organizacional.

4. Hacia el aprendizaje organiza
cional e fic ien te

Basándose en lo anteriormente ex
puesto, un modelo de aprendizaje 
organizacional eficiente «ería aquel 
que cumpla con el objetivo principal 
de hacer explícitos y modificar los 
modelos mentales individuales y co
lectivos; y permita el cumplimiento 
de este objetivo de una manera más 
rápida, mediante la superación de los 
obstáculos naturales inherentes a la 
realidad organizacional.

Ahora bien, es competencia de la di
rección de la organización aplicar un 
modelo de gestión del conocimiento 
que permita lograr este propósito. 
Dicho modelo debe considerar los 
tres elementos fundamentales de ges
tión:

Los instrumentos de apoyo que 
actúan sobre la eficiencia del 
aprendizaje.

Los facilitadores que delimitan el 
entorno de acción de los prime
ros.

El diseño organizativo orientado 
hacia la agilidad y flexibilidad or
ganizativa.

5. ¿Las PyMEs pueden ser organi
zaciones inteligentes?

Una de las primeras reflexiones ante 
los nuevos modelos empresariales es 
su aplicación en las PyMEs, ya que 
se tiende a pensar que cualquier 
planteamiento innovador puede re
sultar algo sofisticado para este tipo 
de empresas. Precisamente por la na
turaleza de las pequeñas y medianas 
empresas tienen una gran capacidad 
de aprender y cambiar, pero por lo 
general lo hacen de una manera no 
estructurada, concentrada en pocas 
personas, generando un conocimien
to tácito difícil de gestionar.

Este esquema es válido para todas 
las organizaciones independiente
mente de sus características, ya que 
lo se propone es una nueva forma de 
entender la empresa. Sin embargo la 
complejidad de la implementación 
de los mecanismos de aprendizaje or
ganizacional crece en la medida que 
la organización aumenta de tamaño. 
Por lo cual a las organizaciones más 
grandes les resulta un tanto más difí
cil el cambiar.

Las PyMEs poseen una serie de ven
tajas, en comparación a las grandes 
empresas, que facilitan la implemen
tación de una gestión estratégica, 
como ser:

Importante relación entre el futuro de 
la empresa y el futuro de su dueño.

Una estructura organizativa más 
sencilla e informal.

Relación “cara  a  ca ra ” entre sus 
integrantes, es decir que la pirá
mide de la empresa se encuentra 
más achatada, o bien existe una 
relación más directa entre el ápice 
estratégico y la base operativa.

Los circuitos operativos son sim
ples y reducidos.

6. Objetivos del proyecto

Objetivo general

Proponer un método que ayude 
en el proceso de selección de tec
nologías de información para la 
gestión del conocimiento en la 
PyME.

Objetivos específicos

Establecer cuáles son las tecnolo
gías y soluciones de gestión del 
conocimiento (KM) que emplean 
las organizaciones.

Determinar el grado de adopción 
de los fundamentos dei Knowled- 
ge Management (KM) en las Py
MEs en la Argentina.

Recolectar datos sobre los cri
terios que usaron las PyMEs en 
la Argentina para la elección de 
cierta tecnología o herramienta 
para gestionar el conocimiento.

Crear un método a partir de los 
datos recabados y de la investiga
ción documental y validar el mé
todo mediante juicio de expertos

7. M etod o log ía  de desarrollo

Se trata de una investigación docu
mental en su primera etapa, efec
tuada mediante una recopilación 
del material bibliográfico a través de 
libros y revistas especializadas, casos 
concretos y consulta a través de In
ternet a fin de poder efectuar el Esta
do del Arte. Se partirá de los marcos
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conceptuales de: las organizaciones 
inteligentes, las tecnologías de la 
información y la comunicación y el 
knowledge management

Luego se efectuará una encuesta a los 
CIOs (Chief Information Officers: 
Gerentes de Tecnología, de Sistemas o 
en cargos equivalentes) y Knowledge 
Managers ó CKO (Chief Knowledge 
Officer) si los hubiera de un grupo 
de PyMEs acerca de las prácticas que 
llevan a cabo en lo que a gestión del 
conocimiento se refiere, así como en 
el caso de contar con una herramien
ta basada en las tecnologías de la in
formación para la gestión del cono
cimiento, recopilar cuáles fueron los 
criterios que usaron para la elección. 
La población de este estudio la for
man las quinientas PyMEs de mayor 
facturación en la Argentina.

Se comenzará con las empresas ma
yores que respondan a la encuesta 
por ser éstas las más representativas 
hasta completar una muestra mínima 
de cincuenta empresas. Si las empre
sas hubiesen sido elegidas al azar, una 
muestra de cincuenta empresas hu
biese correspondido a un error están
dar de 4% con 90% de confianza1, lo 
cual es aceptable para este estudio.

Para llevar a cabo el estudio en las 
PyMEs, se confeccionará un ins
trumento de recolección de datos 
(cuestionario) con preguntas cerra
das y abiertas. Una vez recolectadas 
las encuestas, y con los datos recaba
dos en la investigación documental 
se procederá a crear el método que 
ayude en el proceso de selección de 
tecnologías de información para 
la gestión del conocimiento en las 
PyMEs. Finalmente se procederá a 
someter el método a un juicio por 
expertos que serán elegidos entre los

más prestigiosos en el campo de la 
Tecnología de Información y la Ges
tión del Conocimiento, que acepten 
participar como jueces. Con todos 
estos elementos se confeccionará el 
informe final de investigación.

8. Grado de avance de la investi
gación

Los objetivos iniciales de esta investi
gación son entonces, establecer el gra

do de uso de las herramientas de ges
tión del conocimiento. Se seleccionó 
al azar una muestra de 100 empresas 
detectadas en diferentes repositorios 
poblacionales, tales como guías de 
industrias y sitios Web. Debido al 
área de residencia los investigadores, 
se consultaron empresas de la Ciudad 
Autónoma y  el Gran Buenos Aires.

El instrumento de toma de datos lo 
constituyó una encuesta con casillas 
de verificación (ver Figura 1), que in
dagó acerca de cuatro ejes principales. 
Se llevó a cabo una encuesta PyMEs 
para poder establecer las tecnologías

y soluciones de gestión del conoci
miento (KM) que emplean las organi
zaciones y si de algún modo adoptan 
el Knowledge Management (KM) en 
las PyMEs en la Argentina. Por otra 
parte, permitió recolectar datos sobre 
los criterios que usaron las PyMEs en 
la Argentina para la elección de cierta 
tecnología ó herramienta para gestio
nar el conocimiento.

Figura 1: Encuesta a las PyMEs

La presión hacia el consumo de tec
nología por parte de países con gran 
producción en este sentido, sumado 
al marco económico de 1990 gene
rado en Argentina, por el cual los in
sumos tecnológicos importados eran

1 Se busca el menor número de elementos en la 
muestra para trabajar con un error estándar Se de 
0,04, 0,9 de confianza, y  una encuesta por empresa.

Siendo S1 2 la Varianza al cuadrado de la muestra 
como probabilidad de ocurrencia para una confian
za de 0,9, S2 = p*(l-p) = 0,9*( 1-0,9) = 0,09.

El cuadrado del error estándar es V2 = Se2 = 0,042 
= 0,016.

El tamaño sin ajustar de la muestra es n = S2 / V2 = 56.

El tamaño ajustado de la muestra es n «  n / (1 + 
n’/N) = 56/(1 + 56 / 500) = 50.

ENCUESTA SOBRE EL USO DE LAS TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION Y 
DE LA COMUNICACIÓN EN LAS PjMEí. 2015.

EtU OKUKU tiiai como objttivo m a u r  jnfennuión (obrt «1 c conecto electrónico y  lofen 1» dotación y  ti uto 
di ucnologús dt irdmntcióny dt Ut ceramic tí iones m lis mpnsis
Los 4eot solicitados « m  «trtcunsiwi canfldtncitlts y  dt uso estadístico «n ti mtrco dt U tavtstigtción 
A p rm izq t orgaraieacnd  basak im  a tf r a c t ia l que st llevi i  ctbo en U UWvroidid Tecnológlct
Nicínrul, Facultad Regional Buenos Alrts,

CARACTERISTICAS DE LA EMPRESA________________________________________
1*1 , , . , , ...........Nombre o razón social de la ertgiresaLoCAÜddkd

e-mailPierna w*V de U empresa ti
0. ACTIVIDAD PRINCIPAL

Descripción
Principales pioAictos obtenidos

1 . INFORMACIÓN CENERAL SOBRE LOS SISTEMAS TIC EN LA EMPRESA
Dispone su empresa de les siguientes tecro logias de información/ comunicación?.

SI NO
1. Intranet
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de costo muy accesible, permitió una 
rápida expansión de los métodos de 
procesamiento de la información y 
la comunicación basados en el uso 
de computadoras e Internet. Sin 
duda, la gestión en las empresas se 
vio favorecida por ese modo sencillo 
y transparente de tratar con grandes 
volúmenes de información así como 
también por la posibilidad de rela
cionar e interpretar información pro
veniente de diferentes ámbitos de la 
propia organización.

A partir del relevamiento efectuado, 
se observó que todas las empresas po
seen sistemas informáticos dispuestos 
en una Intranet, a través de los que 
opera e* 70% del personal. El 80% 
de estas organizaciones manejan sis
temas de gestión de pedidos que es
tán vinculados con un sistema inter
no para realizar solicitudes repetitivas 
para el reemplazo de suministros, y 
es menor el número de empresas que 
vinculan con sistemas de facturación 
y pagos, o sistemas para gestionar 
operaciones de producción o de lo
gística.

A partir de lo expuesto puede notar
se que las posibilidades que ofrece la 
tecnología son incontables, pero el 
crecimiento del comercio electrónico 
es realmente lento respecto de las ex
pectativas que tenían los analistas y  el 
uso de Internet en este sentido es aún 
limitado.

En la encuesta de referencia, se ha 
visto que el acceso a Internet se reali
za en la mayor parte de los casos con 
tecnología XDSL (ADSL y otras) con 
una descarga inferior a 2 Mb/seg.

Hay un fuerte uso de la red (90%) 
por parte de las compañías para ubi
car su sitio web; y  las razones que

aducen para ello en orden de im
portancia son: comercialización de 
los productos de la empresa (87%); 
facilidad de acceso a catálogos de 
productos y  listas de precios (63%); 
personalización del sitio para clientes 
habituales (38%); provisión de servi
cios posventa (37%); distribución de 
productos digitales (30%); provisión 
de servicios de Internet móvil (13%) 
(ver Figura 2).

Figura 2: Razones para el acceso a 
Internet

El tema de la seguridad en la conexión 
resulta importante para las empresas 
por lo que todas cuentan con algún 
servicio en este sentido; se registró un 
32% de compañías que tuvieron al
gún inconveniente en los últimos 12 
meses. El mayor problema que han 
enfrentado es el ataque de virus in
formático con la consecuente pérdida 
de información o de tiempo trabaja
do (67%) y en menor escala el acceso 
no autorizado al sistema (1%). Los 
tipos de servicio según la frecuencia 
de uso son: software de protección 
o chequeo de virus (98%); servidor 
seguro (84%); cortafuegos (83%); 
mecanismos de autenticación como 
p a ssw o rd  o lo g in  (78%); encriptación 
de datos (50%).

9. Conclusiones y Trabajos futuros

Las dudas que surgen ante las pro
blemáticas planteadas, se deben a 
que muchos empresarios carecen de 
conocimientos de tecnología infor
mática y  a veces se sienten intimida
dos ante la necesidad de contar con 
sistemas de seguridad en las redes. 
Los dueños de las empresas medianas 
o pequeñas en general no conocen 
la diferencia entre las diferentes tec

nologías (por ejemplo, entre un "ga- 
t ew a y” y  un “ro u te r”) y  lo único que 
quieren es asegurar que nada haga 
“ca er  su s e r v id o r”; este objetivo no se 
puede lograr sin tener que pagar la 
tecnología más adecuada y para ello 
deben confiar en los proveedores de 
servicios. Por otra parte, los dueños 
de las PyMEs sostienen que con un 
proveedor calificado a su servicio po
drían dejar de pensar en el tema de la 
seguridad en las redes y sobre todo en 
las transacciones, para dedicarse a su 
objetivo que es satisfacer a los clien
tes, ganar nuevos negocios y asegura: 
el crecimiento futuro de su empresa.

Estas primeras observaciones condu 
cen el trabajo hacia la profundizaciór 
del conocimiento acerca de las causa 
que impiden la expansión de las for 
mas de gestión del conocimiento.
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Esta búsqueda debe hacerse en varias 
direcciones tales como:

- Indagar las causas devenidas de la 
tecnologías empleadas

- Estudiar las causas devenidas de 
las modalidades para implemen- 
tar un modelo de gestión

- Establecer las causas devenidas 
del paradigma en el cual están 
insertos los actores dentro de la
PyME.

Estos resultados, permitirán estable
cer las líneas de acción tendientes a 
favorecer la incorporación de estra
tegias de gestión del conocimiento 
dentro de las organizaciones. El rele- 
vamiento del resto de las preguntas 
contenidas en el instrumento y  las 
entrevistas mencionadas permitirá 
elaborar el método de selección a tra
vés de diferentes criterios.
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