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Resumen

Esta investigacidn analiza el impacto que tiene la gestion del conocimiento en la gerencia del
talento humano en el sector turistico del Distrito de Riohacha. Para determinar la incidencia de
estos factores, ha sido necesario estudiar el nivel de formacion tanto en la gestion del
conocimiento, como en la gerencia del talento humano, al interior de las organizaciones
analizadas. Sustentada en las teorias de Arbonies (2013), Valhondo (2010), Moral, et al.
(2007), la presente se trata de una investigacion de tipo descriptivo y correlacional. Se aplico
un cuestionario de 80 items con respuestas de alternativas maltiples a 48 sujetos, cuya validez
de contenido se determind a través del juicio de cinco expertos, mientras que la discriminante
se realizé a través del andlisis de t-Studens para dos grupos 0 muestras. Ademas, se aplico el
coeficiente alfa de Cronbach para determinar la confiabilidad de la informacion recogida. En
términos generales, los resultados obtenidos evidencian una alta incidencia de la gestion del
conocimiento en la gerencia del talento humano, asi como un significativo grado de variacion

conjunta.
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Abstract
This research analyzes the impact that knowledge management has on the management of
human talent in the tourism sector of the District of Riohacha. To determine the incidence of
these factors, it has been necessary to study the level of training both in knowledge
management, and in the management of human talent, within the organizations analyzed.
Based on the theories of Arbonies (2013), Valhondo (2010), Moral, et al. (2007), this is a
descriptive and correlational investigation. A questionnaire of 80 items was applied with
answers of multiple alternatives to 48 subjects, whose validity of content was determined
through the judgment of five experts, while the discriminant was made through the analysis of
t-Studens for two groups or samples. In addition, Cronbach's alpha coefficient was applied to
determine the reliability of the information collected. In general terms, the results obtained
show a high incidence of knowledge management in human talent management, as well as a

significant degree of joint variation.

Keywords: Knowledge Management, Human Talent, Management and Training.

Introduccion

La presente investigacion tiene como objetivo analizar y determinar el impacto de la
gestion del conocimiento en la gerencia del talento humano en el sector turistico del municipio
de Riohacha en Colombia. Se evalu6 detenidamente el nivel de formacidn, tanto en la gestion
del conocimiento como en la gerencia del talento humano, para determinar la incidencia de
estos factores al interior de las organizaciones objeto de estudio. Esta forma de adelantar la
investigacion obedece a los planteamientos de Botero (2007), quien considera que para
gestionar el conocimiento de una organizacion es fundamental partir del talento y
disponibilidad que tienen sus empleados para entregar su conocimiento a la organizacion; es
necesario que exista una relacion empatica de éstos con la filosofia de la empresa. (p. 71)

De acuerdo con el proposito central de este estudio, la exposicién de los resultados se
divide en cuatro partes: la primera de ellas expone los fundamentos tedricos que lo sustentan,

asi como investigaciones similares que sirvieron de antecedentes; la segunda muestra el marco

AGLALA ISNN 2215-7360
2019; 10 (1): 110-132



112

metodologico bajo el cual se estructura la investigacion; la tercera presenta los resultados
obtenidos en el estudio, y, finalmente, la cuarta emite las conclusiones mas relevantes del

trabajo.

Fundamentacion Tedrica

En el mundo empresarial de hoy existe una marcada inclinacion a reconocer la
necesidad de atender con mayor cuidado los activos intangibles, particularmente los que
tienen la capacidad de aportar valor econdmico, competitividad y sostenibilidad a las
organizaciones. En este contexto, el conocimiento se ha convertido en uno de los activos méas
preciados. Teniendo en cuenta su potencial para generar riqueza o valores afiadidos, su buena
gestion puede ofrecerle a la empresa inigualables posibilidades de ganar un buen
posicionamiento en el mercado (VValhondo, 2010).

De acuerdo con Arbonies (2013), la gestion del conocimiento tiene dos componentes:
por una parte, el relativo a la gestion, que se traduce en la adopcion de funciones de
planificacion, organizacién, direccion y control de procesos, y que apunta a la consecucién de
los objetivos propuestos en la mision y la vision de la empresa. Por otra parte, el que se refiere
a la capacidad y el talento humano de los individuos y las organizaciones para transformar la
informacion en conocimiento. Este Gltimo se vincula a la creatividad y el poder de innovacion,
los cuales ofrecen seguridad y, por ende, incentivan la toma de decisiones. Por tal las
organizaciones pueden generar desarrollo de actividades de emprendimiento con innovacion y
por ende en busqueda de armonia con la sosteniblidad y desarrollo integral en el momento de
creacion de empresas (Del rio, 2012) (Cardona, 2016).

Esta situacién se debe, segun explican Mejia, Bravo y Montoya (2013), a la instauracion
de un paradigma tecnoldgico en el que prima necesariamente el nivel de conocimiento que se
tenga, no solo acerca de las dindmicas del mercado, sino también sobre cualquiera de los
factores que pueden afectar el desempefio de la organizacion en el contexto en que se
desenvuelve. En efecto, este cambio de paradigma explica hoy mas de la mitad del
crecimiento econémico en todo tipo de economias. De acuerdo con Schumpeter (2010), es
sobre esa base y sus procesos internos de acumulacion que se gestiona tal crecimiento; de
hecho, comprender como se producen esos procesos es el mejor punto de partida para

formular alternativas de desarrollo del sector y de las sociedades que las requieren.
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En este orden de ideas, atendiendo a la necesidad de arrojar luces sobre el manejo de
estos recursos o talentos humanos, Del Moral, Pazos, Rodriguez, Rodriguez-Paton y Suarez
(2007) consideran que la gestion del conocimiento debe entenderse como un conjunto de
principios, métodos, técnicas, herramientas, métricas y tecnologias que permiten obtener los
conocimientos precisos, para quienes los necesitan, del modo adecuado, en el tiempo oportuno
de la forma mas eficiente y sencilla, con el fin de conseguir una actuacion institucional lo mas
inteligente posible (Dressler,2007).

Este Gltimo planteamiento sugiere la necesidad de gestionar el conocimiento en las
organizaciones mediante un enfoque sistémico. Tal como lo sefialan Urdaneta, Prieto, Palacios
y Villasmil (2017), conviene asumir este tipo de gestion como un sistema complejo, cuyas tres
partes fundamentales —insumos, procesamiento y resultados— estan interrelacionadas en
funcién de maximizar los niveles de productividad, mediante la generacion, organizacion,
aplicacion y venta de nuevos conocimientos. De esta forma se evita desperdiciar los saberes
que se adquieren, desarrollan y acumulan al interior de la organizacién, y se maximiza su
utilidad en beneficio de la misma, lo cual representa un valor agregado adicional.

Fruto del ejercicio de sintesis y reflexion en torno a las teorias que sustentan las
variables de investigacion y los estudios relacionados con el tema, son los mapas conceptuales
que aparecen en la figura 1. En ésta se muestran los distintos modelos de gestion del
conocimiento que, a través de la gerencia del talento humano, permiten mejorar la
productividad y la competitividad de las organizaciones. Dichos modelos coinciden en la
necesidad de buscar mecanismos para garantizar la formacion permanente del capital humano,
mediante la creacion de una cultura de innovacién de los procesos de trabajo. Esta ultima
permite establecer vinculaciones con los diferentes subsistemas de la organizacion, avanzar
hacia un modelo gerencial basado en la transformacion de los cuadros gerenciales de los
niveles directivo, ejecutivo y operativo, asi como de la articulacion entre ellos, y la evaluacion

de los mismos, para crear lineas y proyectos de desarrollo.
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Figura 1. Gestion del conocimiento

1. Identificacion del Conocimiento
Proceso de 2. Adquisicién del Conocimiento
organieacies del — 3. Desarrollo del Conocimiento
conocimiento ; .

4. Compartir el Conocimiento

5. Uso del Conocimiento

6. Retencion del Conocimiento

7. Medicion del Conocimiento

Gestion del

Conocimiento

1. Modelo de Espiral del conocimiento
2. Modelo de Gestion del conocimiento
de KPMG

3. Modelo de Arthur Andersen del
conocimiento Modelo de KMAT

4. Modelo de Gestion del conocimiento
de Choo

Modelos de Gestion
del conocimiento

Fuente: elaboracion a partir de Klaus y Rivas (2008).

En relacion con este tema, Klaus y Rivas (2008) consideran que la gestion del
conocimiento significa buscar o crear los mecanismos que permitan conseguir el mayor
provecho de la experiencia que posee el personal de la organizacion. En este sentido, gestionar
los conocimientos implica preservar para la organizacién los beneficios que se derivan de los
mismos. Garrido (2006) también plantea como parte de esta labor gerencial la identificacion y
el andlisis del conocimiento, ya sea del que se encuentra disponible como de aquel que se
requiere, pero alin no se posee.

En otros términos, la gestion del conocimiento abarca cuanto tiene que ver con la
planeacion y el control de las acciones tendientes a desarrollar activos de conocimientos con
el fin de alcanzar los objetivos organizacionales, asi mismo también se identifica la utilizacion
de espacios colaborativos, los sistemas de recuperacion de informacién, la gestion vy
utilizacion de expertos, asi como los sistemas basados en conocimiento; en contraste, son
escasas las técnicas de gestion documental (Niebles W., 2016).

A partir de lo planteado por Garrido (2006), se puede concluir que la gestion del
conocimiento se ocupa tanto de los activos de conocimiento en las personas (experiencia,

capacidades, habilidades competitivas y saberes relacionados con las tecnologias, o en
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cualquier otra manifestacion), como de las actividades relacionadas con la creacion, el control,
el uso, la evaluacién y la salvaguarda de los activos de conocimiento. Todo ello aunado con la
predisposicion, la tendencia y las capacidades de las personas e instituciones para lograr las
metas mediante la implementacion de estrategias y practicas que hagan provechosa la
aplicacion detallada de los conocimientos disponibles. (Cardona, D., Ramirez, C, 2016).

Como una forma de llevar todo lo antes dicho al terreno préactico, en este punto conviene
revisar algunos de los modelos de gestion del conocimiento mas utilizados en las
organizaciones actuales. Entre estos, se encuentra el modelo Choo (1998, tomado de Barboza
y Ochoa, 2016), el cual propone una idea de organizacion inteligente en la que se resalta “el
sentido comun, la creacion del conocimiento y la toma de decisiones”. Este modelo se enfoca
en seleccionar e incorporar la informacion proveniente del entorno, que pueda ser Util para
direccionar las acciones de la organizacion.

Por su parte, Nonaka y Takeuchi (1995, tomado de Barboza y Ochoa, 2016) proponen el
modelo de espiral del conocimiento, que le reconoce distintas dimensiones y distingue entre
conocimiento tacito y conocimiento explicito, destacando diversos niveles de creacion
(individual, grupal, organizacional e intraorganizacional). A partir de esta distincion,
desarrollan un modelo de cuatro etapas, iniciando con la socializacién (donde se convierte el
conocimiento tacito en explicito), externalizacion (en la que el conocimiento se evidencia a
través de un didlogo o reflexion colectiva), combinacion (originada en el procesamiento y
asimilacién de la informacion) y la interiorizacion (consistente en el aprendizaje
organizacional).

En ese mismo orden ideas, se encuentra el modelo de KPMG Consulting, propuesto por
Tejedor y Aguirre (1998, tomado de Amaya, Iriarte y Perozo, 2006) en la investigacion
titulada Gestion del conocimiento como capacidad interna. Su finalidad es exponer de forma
clara y préctica los factores que determinan la capacidad de aprendizaje de una organizacion,
asi como los resultados previstos a partir de dicho aprendizaje. Una de las principales
caracteristicas de este modelo es que propicia la interaccion de todos sus elementos. Al asumir
que estos forman parte de un sistema complejo, considera que se afectan y determinan unos a
otros de muy variadas maneras. De esta forma, la estructura organizativa, la cultura, el
liderazgo, los mecanismos de aprendizaje, las actitudes de las personas, la capacidad de

trabajo en equipo, entre otros, no son independientes, sino que estan conectados entre si.

AGLALA ISNN 2215-7360
2019; 10 (1): 110-132



116

Finalmente, esta el modelo KMAT (Modelo de gestion del conocimiento como
herramienta de asesoria) tomado de Amaya, et al, (2006), el cual es un instrumento de
evaluacion y diagndstico elaborado a partir del “Modelo de Administracion del Conocimiento
Organizacional” que desarrollaran APQC y Arthur Andersen. Este modelo plantea cuatro
“facilitadores™ (liderazgo, cultura, tecnologia y medicion) con potencial para favorecer el
proceso de administracion del conocimiento organizacional.

En este contexto, el liderazgo abarca la estrategia y la forma como la organizacion
define su negocio y usa el conocimiento para fortalecer sus competencias especificas. La
cultura se refiere al enfoque de la organizacion en cuanto al favorecimiento del aprendizaje y
la innovacion; incluye las acciones tendientes a favorecer un comportamiento abierto al
cambio y a los nuevos saberes. La tecnologia permite evaluar de qué forma la organizacion
prepara a sus miembros para que puedan comunicarse con facilidad y mayor rapidez.
Finalmente, estd la medicion del capital intelectual y la forma como se distribuyen los
recursos para generar el conocimiento que propicia el crecimiento (Andersen, 1999).

Asi mismo, segin Cuesta (2016), en la gerencia del talento humano existen dos tipos de
auditoria: la estratégica y la de funcionamiento. La primera hace mencion a la gestion
estratégica del recurso humano, mediante la evaluacion del grado de adecuacién o ajuste de
las politicas y las actividades clave de la gerencia del talento humano con la estrategia
organizacional. La segunda comprende el funcionamiento especifico de las actividades claves
(seleccion, planeacion, desempefio, etc.)

Metodologia

El presente estudio es de tipo descriptivo, pues puede encasillarse en el tipo de
investigacion que, segin Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p. 60), “busca especificar
las propiedades importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier fenémeno
sometido a analisis”. Al mismo tiempo, siguiente los criterios de estos autores, se considera
correlacional en la medida en que pretende analizar el impacto (Hernandez et al., 2014, p. 62)
de la gestion del conocimiento en la gerencia del talento en el sector turistico del municipio
Riohacha. Para ello fue necesario estudiar el nivel de formacion tanto en la gestion del

conocimiento, como en la gerencia del talento humano en las organizaciones objeto de
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estudio, para luego establecer el nivel de incidencia de la gestion del conocimiento en la
Gerencia del talento humano.

En el mismo orden de ideas, el presente trabajo, por su naturaleza, es una investigacion
con un disefio no experimental. Sabino (2006, p.16) indica que el disefio no experimental “es
aquel donde no se manipulan las variables, se observa el fendmeno tal como en su contexto
natural, para después analizarlo, es decir, se observan situaciones existentes y no provocadas
por el investigador”. De hecho, como podra observarse, este estudio parte de situaciones
existentes en las cuales los investigadores no pudieron tener el control sobre las variables,
porque éstas ya habian ocurrido; por lo tanto, no existe intencion de manipularlas. A esta
misma causa se debe el que los datos se recolectaran en un s6lo momento y en un tiempo
unico.

Por otra parte, la poblacién sujeta a estudio estuvo constituida por 260 sujetos
pertenecientes a la ndmina del personal de las empresas turisticas sujetas a estudio. Para
determinarla se tuvo en cuenta que la poblacion de un estudio “es el universo de la
investigacién, sobre la cual se pretenden generalizar los resultados, estd constituida por
caracteristicas o estratos, que permiten distinguir los sujetos unos de otros” (Hernandez et al.,
2010, p. 238).

Una vez identificada la poblacion de estudio, se precisd la muestra utilizada para la
investigacion. Al respecto, Chavez (2009, p.38), define la muestra como “una porcidén
representativa de la poblacién, que permite generalizar sobre ésta, los resultados de una
investigacion, es la conformacion de unidades dentro de un subconjunto, que tiene por
finalidad integrar las observaciones como parte de una poblacion”. Para efecto de este estudio,
la muestra utilizada estad formada por un total de 48 trabajadores pertenecientes a la némina
del personal de diez hoteles y veinte restaurantes. Para tomarla se utiliz6 un muestreo
intencional, asumiendo la potestad que, segun Arias (2006), les permite a los investigadores
fijar los criterios o juicios mas pertinentes para escoger los elementos.

Como instrumento de recoleccion de la informacion, se utilizd un cuestionario para
medir las dos variables objeto de analisis de estudio. Siguiendo los lineamientos de Hernandez
et al. (2010, p. 310), para quienes el cuestionario es “un conjunto de preguntas respecto a una
0 mas variables a medir”, el que aqui se us6 estuvo constituido por una escala Likert, que

consiste en un conjunto de 80 items presentados en forma de afirmaciones o juicios ante los
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cuales se mide la reaccion de los sujetos que eligen una opcidén y los cinco puntos constituidos
en la escala a la cual se le asigna un valor numérico, con alternativas de respuestas multiples:
Siempre (S), Casi Siempre (CS), Algunas veces (AV), Casi Nunca (CN) y Nunca (N).

Para garantizar la confiabilidad del instrumento, se tuvo en cuenta que, segun afirman
Hernandez et al. (2010, p. 277), esta “se determina mediante diversas técnicas, que se refieren
al grado en que su aplicacion, repetida al mismo sujeto o diferentes, producen iguales
resultados”. Efectivamente, existen diversos procedimientos para calcular la confiabilidad de
un instrumento de medicién, los cuales utilizan férmulas que producen coeficientes de
confiabilidad. Para la confiabilidad del instrumento se procedié a aplicar una prueba piloto a
48 sujetos de la poblacion objeto de estudio.

A partir de los resultados de esa prueba, se logré obtener el coeficiente alfa de Cronbach
a través del software estadistico SPSS ver 20.0. EI método de consistencia interna basado en el
alfa de Cronbach permite estimar la fiabilidad de un instrumento de medida a través de un
conjunto de items que se espera que midan el mismo constructo o dimension teorica (Visuata,

2007). Para comprobar en la poblacion la confiabilidad del instrumento, se aplicé la siguiente

formula;
Scale: ALL VARIABLES rrt: Coeficiente alfa de Cronbach
_ Si?: Varianza de los items.
Case Processing Summary

N % Si%: Varianza de los items.

Cases  Valid 48 100,0

Excluded® 0 0 K: nimero de items.
Total 48 100,0

a. Listwise deletion based on all
variahles in the procedure.

B

Reliability Statistics rtt = 1
Cronbach's k-1
Alpha M of tems

988 50 rtt = 0,988

Una vez aplicada la formula, el coeficiente alfa de Cronbach fue: 0,988; una
confiabilidad alta entre las varianzas obtenidas por items y las obtenidas a partir de las

respuestas de los sujetos. El resultado anterior indica que el instrumento se encuentra en una

AGLALA ISNN 2215-7360
2019; 10 (1): 110-132



119

escala muy alta para su aplicacion (de acuerdo con Hernandez et al. (2010), estos coeficientes
pueden oscilar entre 0 y 1). Asi mismo, la validacion del instrumento se realiz6 mediante la
validez discriminante de items, la cual, segin Anderson, Sweeney y Willians (2004), es una
de las pruebas méas confiables en estos casos, pues resulta de facil aplicacion en las escalas
tipo de actitudes, tipo Likert. El poder discriminatorio de cada item se realiza en una etapa
posterior al calculo de los valores promedios de cada item en los grupos altos y bajos, segun la

férmula:

X%,
2

S S¢
+
n,-1 n,-1

X_a : Media de las respuestas del item para el grupo alto.

|

, - Media de las respuestas del item para el grupo bajo.
SZ= Varianza de las respuestas del item para el grupo alto.
SZ = Varianza de las respuestas del item para el grupo bajo.
n, : Tamafo de la muestra del grupo alto.

n, : Tamafo de la muestra del grupo bajo.

Para los efectos de la presente investigacion, la muestra de 48 sujetos para la prueba
piloto se dividi6 en dos grupos de 24 sujetos cada uno. A continuacion se estimo el estadistico
t-Studens y se comparé con el t-Studens tedrico, de acuerdo a los grados de libertad n-2 y se
determiné si se aceptaba o rechazaba cada item, para establecer su pertinencia o no. El
resultado mostr6 que de los 80 items sometidos al proceso de validez discriminante eran
pertinentes 72 items para estimar el comportamiento de las variables sujetas a estudio.

Para hacer la caracterizacion de los resultados con base en la escala de medicion tipo
Likert utilizada, se construyd un baremo, empleando la técnica de intervalo de clase. De
acuerdo con Alvarado y Segura (2012), se debe tener en cuenta que los intervalos constituyen
los limites extremos a los que llega una funcion. En los casos en que la cantidad de datos es

demasiado voluminosa o la variable es continua, se utilizan a manera de resumen o para
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dividir el conjunto de posibles valores numéricos. Los limites extremos de cada clase son
denominados limite inferior y limite superior, respectivamente.

De acuerdo con lo anterior, se da que el nimero de intervalos, donde n es el tamafio de
la muestra para los efectos de estudio; mientras el limite superior es 5 y el inferior 1; la
amplitud o intervalo de clase es la marca de clase, la cual viene a ser el punto medio del
intervalo. Es importante destacar que para, cada uno de los 21 indicadores del presente
estudio, su valor se estimé en funcion del valor promedio del nimero de items que fueron
hallados pertinentes por el andlisis discriminante, para posteriormente categorizarlos de

acuerdo al baremo.

Tabla 1
Baremo de datos
N° Rango Categoria

1 5-4,42 Excelente

2 4,41 - 3,83 Bueno

3 3,82-3,24  Aceptable

4 3,23 - 2,65 Regular

5 2,64 - 2,06 Bajo

6 2,05-1,47  Muy bajo

7 1,46 -1 Inaceptable
Fuente: Urdaneta, Pitre y Cardona (2018)

Resultados

El tratamiento de los datos para la generacion de resultados en la presente investigacion
se realizé mediante el andlisis descriptivo de datos (indicadores), el cual, segin Pardo y Ruiz
(2005), busca explicar mediante estadisticos la tendencia central, la dispersion y la forma de
distribucion de los datos. Asi mismo, se aplico el analisis de factores de los indicadores con
respecto a las variables sujetas a estudio. Este, de acuerdo con Garza, Morales y Gonzalez
(2013), busca analizar las relaciones existentes entre un gran numero de variables, con el fin
de identificar grupos afines o similares, ya que toma las similitudes que hay en la estructura

interna de las variables para tratar de explicarlas por medio de esas nuevas dimensiones 0
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factores. Al final, permite resumir la informacion de las variables originales por medio de las
caracteristicas comunes y formar otras nuevas, llamadas factores o componentes.

Posteriormente, se estimd el coeficiente de correlacion Pearson entre los factores
necesarios para determinar el grado de asociacion lineal entre ellos, independientemente de la
escala de medida de Kuehl (2001). En ese mismo orden de ideas, se construyo la matriz de
covarianza, siendo la covarianza el grado de variacion conjunta entre las variables
(Montgomery, 2001), en este caso, de los factores. Con la covarianza, tal como lo sefiala
Chacin (2001), se busca medir el grado de variacién conjunta de cada una de las variables
independientes con respecto a la variable dependiente. Asi, si Sxy > 0, hay dependencia
directa positiva, es decir, a grandes valores de la variable independiente le corresponden
grandes valores de la variable dependiente; si Sxy = 0, no existe relacion lineal entre las dos
variables estudiadas; si Sxy < 0, hay dependencia inversa 0 negativa, es decir, a grandes
valores de la variable independiente corresponden pequefios valores de la variable
dependiente.

En la tabla 2, se observan los estadisticos descriptivos de los indicadores sujetos a
estudios para explicar la variable Gerencia del talento humano y sus dimensiones Mecanismos
de seleccion de personal y Auditoria del talento humano (mostrados en la figura 6). De igual
manera, se explica la variable Gestion del conocimiento y sus dimensiones Proceso de
organizacion del conocimiento y Modelos de gestion del conocimiento, para categorizarlos de
acuerdo al baremo expuesto en la tabla 1.

Como se puede apreciar a continuacion, la tabla 2 muestra que los indicadores que
pertenecen a la dimension Mecanismos de seleccion de personal se ubican entre aceptable y
excelente; sin embargo, la mayor parte de ellos esta categorizada como buena. Por su parte, en
la dimension Auditoria del talento humano, todos los indicadores estan categorizados como
regulares, lo cual evidencia que las empresas del sector turistico del municipio de Riohacha
deben hacer un esfuerzo por mejorar los procesos de auditoria de gestion del talento humano,
descritos en la figura 2. Todo esto, teniendo en cuenta que se trata de un proceso fundamental
para reformular estrategias y lineas de accion, asi como para asignar los recursos tendientes a
mejorar la eficiencia y la eficacia de la gerencia del talento humano en cuanto a fomentar una
cultura organizacional atenta a la seleccion y formacion de personal y a la medicion del

desempefio.
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Tabla 2
Estadisticos descriptivos variable Gerencia del talento humano

Estaditicos Descriptivos

hut Minimum Maximum Mean Sitd. Deviation | Categorizacion

Perfil o
Descripcién 48 3,00 5,00 43125 T48I2 Bueno
de Puestos

Entrevista 48 2,00 5,00 40833 106857 Bueno

Pruebas
Psicolégicas
Evaluacion
Fisica
Audiroria de
la cultura

48 2,00 5,00 31,7083 100970 Aceptable

48 3,00 5,00 45833 SA68T Excelente

. 48 2,00 4,00 2,8958 69158 Regular
OI“EII'IIZICIU]I

al.

Aunditoria del

proceso de
Seleccion de

personal.

Auditoria del

proceso de
formacion v
Desarrollo.

48 1,00 4,00 2, 7500 HE650 Regular

48 2,00 4,00 29167 76T Regular

Auditoria del
proceso de
medicién del
desemperio.

48 1,00 4,00 3,0208 H3375 Regular

Auditoria del
proceso de
mantenimient
o de personal.

48 1,00 4,00 2,8333 SH3019 Regular

Aundiroria
Proceso de

Formacion ¥
desarrollo
Evidencias de

roducto

48 z,00 4,00 3,0417 B4949 Regular

Fuente: Elaboracién propia a partir de SPSS ver 2.0

Por otro lado, en la tabla 3 se evidencia que los indicadores de la dimensién Procesos de
organizacion del conocimiento, correspondiente a la variable Gestion del conocimiento, estan
categorizados como buenos en cuanto a la identificacion y adquisicion del conocimiento,
aceptables en cuanto al desarrollo de dicho conocimiento y excelente en la comparticién del
mismo. Sin embargo, no sucede lo mismo con el uso, la retencién y la medicion de dicho
conocimiento, los cuales estan categorizados como regulares, razon por que la gerencia debe
establecer estrategias para hacer un mejor empleo, conservacion y control de ese activo

intangible.
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Tabla 3
Estadisticos descriptivos variable Gestion del conocimiento

Estaditicos Descriprivos

N Minimum Maximum Aean Srd. Deviarion| Categorizacién

Identificacidn
del 48 3,00 5,00 43125 ST4822 Bueno
Conocimiento

Adquisicidn
del 48 2,00 5,00 4,0823 106857 Bueno
Conocimiento

Desarrollo
del 48 2,00 5,00 3,7083 100970 Aceptable

Conocimiento

Compartir el

" 48 3,00 5,00 4.5833 64687 Excelente
Conocimiento

Uso del

2 2 = =
Conocimiento 48 2.00 4.00 2.8958 LH69158 Regular

Retencién del 48 1.00 4,00 2,7500 95650 Regular

Conocimiento

Medicidn del

> 2 7 TET2
Conocimiento 48 2.00 4.00 2.9167 T6TI4 Regular

Modelo de
Espiral del 48 1,00 4,00 3,0208 93375 Regular
comocimiento
Modelo de
Gestion del
conocimiento
de KPMG
Modelo de
Arthur
Andersendel
Conocimiento
MModelo de
EMAT
Modelo de
Gestion del
Conocimiento

de Choo

48 1.00 4,00 2,8333 H3019 Regular

48 2.00 4,00 3,0417 84949 Regular

48 1,00 3,00 2,5000 77184 Bajo

Fuente: Elaboracion propia a partir de SPSS ver 20.0

En la tabla 3, también se observa que los indicadores de la dimensién Modelos de
gestion del conocimiento (los cuales se aplican como estrategia para optimizar los procesos de
trabajo y los procedimientos administrativos de las empresas tendientes a mejorar los niveles
de productividad) aparecen categorizados, en su mayor parte, como regulares. La Unica
excepcion es el modelo de gestion de Choo, el cual esta categorizado como bajo. Ello se debe
esencialmente a la poca eficiencia y eficacia de las diferentes organizaciones sujetas a estudio
en la implementacion de modelos de gestion del conocimiento para potenciar la gerencia del

talento humano.
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Tabla 4

Pruebas para la determinacion del anélisis de factores

Gestion del Conocimiento Gerencia del Talento Humano.
Detemminant = 7 281E-006 Detemminant = § 461E-005
KMO and Bartlett's Test KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Mever-Olkin Measure 780 Kaiser-Mever-Olkin Measure .860
Bartlett's Test | Approx. Chi- 506,731|Bartlett's Test | Approx. Chi- 360,578
of Sphencity |Square of Sphencity |Square
df 45 df 45
Sig. ,000 Sig. 000

Fuente: SPSS ver 20.0

En la tabla 4, se observan los resultados de un conjunto de pruebas disefiadas para
determinar la pertinencia del analisis de factores en los indicadores que miden las variables
Gestion del conocimiento (figura 1) y Gerencia del talento humano (figura 6). Estas pruebas
son las Determinantes, cuyos valores resultan muy proximos a 0, lo cual indica la
conveniencia de analizar las variables mediante analisis de factores. Asi mismo, esta la prueba
de esfericidad de Bartlett, que admite establecer o no la homogeneidad entre los indicadores
sujetos a estudio para medir cada variable, ambas en la tabla 3, muestran un y2 (Chi-
Cuadrado) > 61,656 que es el Chi-Cuadrado tedrico para un df=45 (grados de libertad), razon
por la cual se acepta que los diferentes indicadores de cada variable estan
intercorrelacionados, segun lo expuesto por Jiménez y Aldas (2005).

De igual manera, el indicador del anélisis de suficiencia KMO, que se hace tanto a nivel
global como para cada indicador, muestra qué tan fuerte y adecuada seria la posible solucion a
encontrar. Segun Hernandez (1998), mientras mas grande es este valor, la solucion es mas
fuerte; al ubicarse dentro de los rangos 0,70 - 0,80, resulta aceptable para el caso de la variable
Gestion del conocimiento; mientras que en el rango 0,80 - 0,90 se considera bueno, como es el
caso de la variable Gerencia del talento humano.
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Tabla 5
Pruebas de la varianza total explicada

Gestion del C

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadings
Component Total % of Vanance |Cumulative % Total % of Vanance| Cumulative % Total % of Vanance Cumulative %
1 6.830 68.296 68.296 6.830 68.296 68.296 4711 47.114 47,114
2 1,138 11,383 79.679 1,138 11,383 79.679 3,257 32,565 79.679

Gerencia del Talento Hi

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadings
Component Total % of Vanance | Cumulative % Total % of Vaniance| Cumulative % Total % of Vaniance Cumulative %
K 6,254 62,543 62,543 6,254 62,543 2,543 5,021 50,207 50,207
2 1,099 10,986 73,529 1,099 10.986 73,529 2,332 23,322 73,529

Fuente: SPSS ver 20.0

En la tabla 5, se observa la prueba de la varianza total explicada, en este caso aplicada a
los indicadores que miden tanto para la variable Gestién del conocimiento como para
Gerencia del talento humano. Esta prueba consiste en estimar el porcentaje de la varianza de
la variable sujeta a estudio que es explicada por los factores en el analisis exploratorio.
Posteriormente, en al andlisis confirmatorio se extraen los factores que muestras auto-valores
(Eigenvalues) > 1, tal como sefiala Hair (1999). En el presente analisis para ambas variables se
encontraron dos factores que explican, en el caso de Gestion del conocimiento, el 79,68% de
su varianza, y, en lo concerniente a la Gestion del talento humano, el 73,53% de la varianza.

Seguidamente, la matriz de componentes rotados contiene informacion referente al
grado de explicacion de las variables por los factores; es decir, las cargas de factores para
determinar la agrupacion de los indicadores en dichos factores. A partir de esto, se pueden
observar los indicadores que estan interrelacionados con cada uno de los factores, para cada
una de las variables sujetas a estudio, cuyos valores absolutos de coeficientes se han
establecido en el presente analisis Abs > 0,6, tomando en cuenta indicadores que muestren de
una moderada a una alta correlacion con el factor, tal como lo explica Pérez (2013). Ver tabla
6.
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Tabla 6
Matriz de componentes rotados
Gestion del Conocimiento Gerencia del Talento Humano.
Rotated Component Matrix* Rotated Component Matrix*
Component Component
1 2 1 2
Identificacion 840 Auditoria del .80
del proceso de
Conocimiento medicion del
desempefio.
Adquisicion del 822 Prusbas 869
Conocimiento Psicologicas
Desarrollo dal 812 Perfil o .814
Conocimiento Descripcion de
Puestos
MNodelo de 786 Entrevista 759
Espiral del
conocimiento
MNodelo de 758 Auditoria 707
Gestion del Proceso de
Conocimiento Formacion v
de Choo desarrollo
Evidencias de
producto
Uso del .8378] Auditoria del 688 634
Conocimiento proceso de
formaciéon v
Desarrollo.
Modelo de .707| Auditoria dal 670
Gestion del proceso de
conocimiento Seleccidon de
de KPMG personal.
Modelo de 633 .701| Evaluacién 645
Arthur Fisica
Andersendel
Conocimiento
Modelo de
KMNAT
Medicion del 603 .700] Auditoria dal 623
Conocimiento proceso de
mantenimiento
de personal.
Reatencion del 614 .666] Auditoria de la 950
Conocimiento cultura
organizacional.

Fuente: SPSS ver 20.0
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En la tabla 6, puede observarse que los indicadores identificacion, adquisicion,
desarrollo, mediciéon y retencién del conocimiento, junto a los modelos de gestion del
conocimiento KMAT y Choo, explican el factor n° 1, el cual, a su vez, explica el 68,30% de
la proporcion de la varianza de la variable Gestion del conocimiento. Mientras, los indicadores
uso, medicion y retencion del conocimiento, sumado a los modelos KMAT y KPMG, explican
el factor n° 2, que a su vez explica el 11,38% de la varianza de la variable Gestion del
conocimiento. Cabe destacar que en el andlisis exploratorio previo se descartd el indicador

Compartir conocimiento porque el mismo no guardaba relacion con ninguno de los dos
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factores que explican el 79,68% de la varianza de la variable Gestion del conocimiento, de
acuerdo a los sustentos tedricos de la prueba expuestos por de Véliz (2016).

En ese mismo orden de ideas, a excepcion del indicador Auditoria de la cultura
organizacional, todos los indicadores que miden la variable Gerencia del talento humano estan
interrelacionados con el factor n° 1, lo cual explica el 62,54% de la varianza de la variable
antes referida. Por su parte, el factor n° 2 solo guarda interrelacion con los indicadores
Auditoria de proceso de formacién y desarrollo con el de Cultura organizacional, factor que
explica el 10,99% de la proporcion de la varianza de la variable Gestion del talento humano,
explicando entonces ambos factores el 73,53% de la varianza. A continuacion, se muestran las

ecuaciones de regresion de los factores, cuyos valores fueron tomados de la matriz de

coeficiente de regresion de los factores.

F1GC = 0,353IC + 0,267AC + 0,231DC — 0,338UC + 0,021RC + 0,005MC + 0,187MEC — 0,14KPMG + 0,017KMAT + 0,138MGCH

F2GC = —-0,296IC — 0,158AC — 0,101DC + 0,555UC + 0,187RC + 0,211MC — 0,035MEC + 0,228KPMG + 0,201 KMAT + 0,039MGCH

F1TH = 0,226PP + 0,171ET + 0,283PS + 0,031EF — 0,299C0 + 0,112SP — 0,031FD + 0,249MD + 0,058MP + 0,099DEP

F2TH = —0,146PP — 0,046ET — 0,252PS + 0,223EF + 0,689C0 + 0,049SP + 0,243FD — 0,161MD + 0,151MP + 0,097DEP

Tabla7

Matriz de coeficiente de correlacion de Pearson

EEGE. factor
score 1for
analysis 4

EREGE. factor
score 2 for
analysis 4

EEGE. factor
score 1 for
analysis 5

EREGE. factor
score 2for
analysis 5

REGE. factor
score 1 for
analysis 4

Pearson
Correlation

1 ,000

Sig. (2-tailed)

1,000

N

48

REGR factor
score 2 for
analysis 4

Pearson
Correlation

1

Sig. (2-tailed)

N

REGRE factor
score 1 for
analysis 5

Pearson
Correlation

S1g. (2-tailed)

N

REGRE factor
score 2 for
analysis 5

Pearson
Cormelation

Sig. (2-tailed)

N

Fuente: SPSS ver 20.0
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En la tabla 8, se aprecia un grado de asociacion o relacion lineal entre FIGC y F1TH de
0,910, lo cual denota un alto grado de correlacion lineal. Sin embargo, no sucede asi con
F2GC de 0,000 (ausencia de correlacion) y F2TH de -0,89 (relacién lineal inversa). En el
mismo orden de ideas, F2GC denota un alto grado de correlacién lineal de 0,899 con F2TH,
no asi con F1TH de 0,221, denotando, segin Anderson et al. (2008), un bajo grado de
asociacion lineal.

Por ser en este caso la matriz de correlacion igual a la matriz de covarianza, puede
concluirse que existe entre los factores FIGC y F1TH, asi como entre F2GC y F2TH, una
dependencia directa positiva, es decir, cavarian de la misma forma. A grandes y pequefios
valores de la variable independiente (Gestion del Conocimiento) le corresponden grandes y
pequefios valores de la variable dependiente (Gerencia del Talento Humano), asi como un alto
grado de asociacion lineal entre ellas en el sector turistico en el municipio Riohacha, donde la
variacion del 79,68% de la variable independiente explica la variacion del 73,53% de la

variable dependiente.

Conclusiones

El presente estudio comprueba la estrecha relacién que existe entre la gestion del
conocimiento y la gerencia del talento humano en las organizaciones de hoy, tal como lo
plantea Urdaneta (2010). A esta realidad no escapan las empresas del sector turistico del
municipio Riohacha, lo cual plantea la necesidad de que los inversionistas de dicho sector
eroguen mayores recursos financieros para apalancar programas de formacion en la
implementacién de modelos de gestion del conocimiento que permitan potenciar la accién
organizacional en cuanto a la creacion de conocimientos para la toma de decisiones, mediante
el adecuado procesamiento, conversion e interpretacion de la informacion.

De esta manera se podra transformar el conocimiento tacito en explicito, y viceversa. Lo
importante es reconocer que, a través de los procesos de socializacion, externalizacion,
internalizacion y combinacion de experiencias de trabajo, asi como del aprendizaje de
conocimientos teoricos y procedimentales que aprovechen las competencias aptitudinales y
actitudinales del personal, sus habilidades y destrezas en el quehacer cotidiano, se puede hacer

o fortalecer la cultura organizacional. Todo esto, ligado a la existencia de sistemas de
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informacidn, liderazgo en los equipos de trabajo, gerencia del talento humano y estrategias de
crecimiento y desarrollo empresarial.

Dicho proposito se logra a través de la maximizacion de las capacidades de aprendizaje
de una organizacion para facilitar el uso de tecnologias de informacion y comunicacion,
ayudando a crear, identificar, capturar, organizar y aplicar nuevos conocimientos. En este
sentido, resulta fundamental la eficiencia y eficacia con la que se instrumentan los procesos de
seleccion de personal, y las periddicas y necesarias auditorias al proceso de gerencia del
talento humano, en lo concerniente a la medicion del desempefio, la formacion y el desarrollo
profesional, asi como de su mantenimiento dentro de la organizacién y su adaptacion a la

cultura de la misma.
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